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V magistrskem delu je obravnavana pravna ureditev področja nagrajevanja delovne 
uspešnosti javnih uslužbencev v vzgoji in izobraževanju v Republiki Sloveniji. V ospredju je  
vprašanje, ali imajo vse skupine javnih uslužbencev na podlagi izkazane delovne uspešnosti 
enake pogoje za izboljšanje njihovega finančnega položaja. 
Na osnovi analize pravne ureditve področja nagrajevanja delovne uspešnosti zaposlenih v 
javnem sektorju v vzgoji in izobraževanju je mogoče sklepati, da lahko na podlagi izkazane 
delovne uspešnosti in po preteku določenega števila let, v višje plačne razrede napredujejo 
domala vsi javni uslužbenci. S tem, da lahko določene skupine javnih uslužbencev na 
podlagi izkazane delovne uspešnosti in ob izpolnjevanju dodatnih pogojev po področni 
zakonodaji, napredujejo tudi v naziv. Delovna uspešnost javnih uslužbencev je tudi podlaga 
za njihovo mesečno nagrajevanje, in sicer so iz tega naslova lahko upravičeni do redne 
delovne uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela in delovne 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
Na podlagi proučitve napredovanj javnih uslužbencev v izbrani osnovni šoli z vrtcem je bilo 
ugotovljeno, da lahko javni uslužbenci, ki zasedajo delovna mesta v nazivih, na delovnem 
mestu učitelja in vzgojitelja, napredujejo hitreje in za več plačnih razredov v primerjavi z 
javnimi uslužbenci, zaposlenimi na delovnem mestu vzgojitelja - pomočnika vzgojitelja in 
zaposlenimi na spremljajočih delovnih mestih, ki lahko napredujejo samo v plačne razrede. 
Do mesečnih dodatkov na podlagi nagrajevanja iz naslova delovne uspešnosti pa so 
upravičeni javni uslužbenci, ki pri svojem delu presegajo pričakovane delovne rezultate 
oziroma so nadpovprečno delovno obremenjeni, o čemer odloča ravnatelj zavoda. 
Ključne besede: plačni sistem javnega sektorja, delovna uspešnost, ocenjevanje delovne 





LEGAL VIEWS ON REWARDING WORK EFFICIENCY IN SELECTED 
ORGANIZATION IN THE FIELD OF EDUCATION 
This master's thesis deals with legal views on rewarding work efficiency of public servants 
in the field of education in the Republic of Slovenia. The main question is if all gropus of 
public servants have the same possibility to improve their financial status based on the 
work efficicncy demonstrated.  
The analysis of legal regulations of the area of rewarding work efficiency of public servants 
in the field of education proved that based on the work efficiency demonstrated and after 
a certain number of years practically everyone can advance in higher salary grade. 
Furthermore, some groups of public servants can, according to the demonsrated work 
afficiency and by fullfilling additional terms based on the field's legislation, be promoted 
into a higher title. Work efficiency is also the basis for monthly rewarding, that is regular 
work dfficiency due to  larger work extent and work efficiency based on the sale of goods 
and services.     
According to the data studied in the school and kindergarden selected it was found out that 
public servants who are employed as school or kindergarden teachers can be promoted 
quicker and in higher title compared with those employed as teacher assistants or covering 
accompanying positions, who can only reach a higher salary grade. Those public servants 
who exceed their work results or have a work load above the average are entitled to 
monthly rewards based on their work efficiency, but this is a headmaster's decision.  
Key words: salary system of public sector, work efficiency, evaluating work efficiency, 
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1 UVOD  
Delovna uspešnost posameznika je odvisna od njegovega znanja, sposobnosti in motivacije, 
pri čemer so za dosego uspeha pomembni vsi trije elementi. Delovna uspešnost zaposlenih 
je eden ključnih elementov, s katerimi se stremi k zagotavljanju ciljev organizacije (Ghani, 
Yunus & Bahry, 2016). Le s spremljanjem in ocenjevanjem delovne uspešnosti zaposlenih 
se lahko zagotovijo možnosti  razlik pri zaposlenih glede na njihov doprinos k uspešni in 
učinkoviti organizaciji (Vidič, 2008). Delovno uspešen je tisti, ki bistveno presega 
pričakovane delovne rezultate ali je nadpovprečno delovno obremenjen (Musar Mišeljić, 
2008). Delovna uspešnost naj bi bila rezultat, ki ga posamezni zaposleni ali celoten kolektiv 
v delovnem procesu dosega (Zavašnik Arčnik & Mihovar Globokar, 2013, str. 31) in so zato 
delovno uspešni lahko nagrajeni iz naslova dela plače za delovno uspešnost (Virant, 2009, 
str. 249).  
V okviru delovne uspešnosti poteka proces ugotavljanja in ocenjevanja delovne uspešnosti, 
pri čemer se pri ugotavljanju delovne uspešnosti ugotavlja, kakšni delovni rezultati so bili 
doseženi, pri ocenjevanju pa ali zaposlenega za te rezultate tudi nagraditi (Marzel, 2001). 
Ocenjevanje mora biti selektivno, saj se v primeru, da prejmejo vsi zaposleni enako oceno, 
izgubi motivacija. Tako tudi ni spodbudno, da nagrado za dobro opravljeno delo prejmejo 
vedno isti zaposleni, saj je ocenjevanje delovne uspešnosti namenjeno objektivnemu 
finančnemu nagrajevanju (Grgurevič, 2003), zato tudi plačilo iz naslova delovne uspešnosti 
pomeni, kako s plačilom motivirati zaposlene, da bi povečali njihovo učinkovitost (Lawson, 
2000, str. 304). 
Na področju nagrajevanja zaposlenih je bilo izvedenih že več študij, ki kažejo na to, da je 
denar za posameznika pomemben (Guthrie, 2007), pri čemer bo delovna uspešnost prišla 
do izraza, v kolikor bo ustrezno vrednotena (Weibel, Rost & Osterloh, 2010), zato je tudi 
nagrajevanje delovne uspešnosti pomemben dejavnik spodbujanja zaposlenih v javnem 
sektorju (Moğulta, 2020).  
Nagrajevanje delovne uspešnosti zaposlenih v javnem sektorju predstavlja pomemben 
segment plačnega sistema javnih uslužbencev. Plačni sistem, ki omogoča zagotovitev 
primernega plačila za opravljeno delo, privlači ustrezne zaposlene in jih motivira (Ferfila, 
Kovač, Žurga, Klinar & Plaznik, 2002), da opravljajo svoje delo nadpovprečno. Zakonska 
ureditev nagrajevanja delovne uspešnosti je nujna za racionalno porazdelitev sredstev 
(Kerševan, 2000), kar  pa je mogoče doseči le z ustrezno ureditvijo plačnega sistema (Virant, 
2009). Glede na to, da ima delodajalec pri določanju plač javnim uslužbencem zelo omejene 
možnosti, saj plače ne more določiti prosto, ampak upoštevaje določbe Zakona o sistemu 
plač v javnem sektorju (ZSPJS, Uradni list RS, št. 108/09 – uradno prečiščeno besedilo, 
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13/10, 59/10, 85/10, 107/10, 35/11 – ORZSPJS49a, 27/12 – odl. US, 40/12 – ZUJF, 46/13, 
25/14 – ZFU, 50/14, 95/14 – ZUPPJS15, 82/15, 23/17 – ZDOdv, 67/17 in 84/18), lahko 
osnovno plačo poviša le z variabilnim delom plače, in sicer iz naslova delovne uspešnosti. 
ZSPJS v 21. členu določa tri vrste delovne uspešnosti, do katere so javni uslužbenci lahko 
upravičeni, in sicer je to redna delovna uspešnost, delovna uspešnost iz naslova 
povečanega obsega dela ter delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
Javni uslužbenec bi lahko vse tri vrste delovne uspešnosti prejel pri mesečnem izplačilu, saj 
se izplačilo vseh treh vrst delovne uspešnosti med seboj ne izključuje (Vidič, 2008).  
ZSPJS določa, da javnemu uslužbencu pripada del plače za redno delovno uspešnost, v 
kolikor je pri opravljanju svojih rednih delovnih nalog dosegel nadpovprečne delovne 
rezultate (22.a člen ZSPJS), medtem ko so v Kolektivni pogodbi za javni sektor (KPJS, Uradni 
list RS, št. 57/08, 23/09, 91/09, 89/10, 89/10, 40/12, 46/13, 95/14, 91/15, 21/17, 46/17, 
69/17 in 80/18) dodatno določeni postopek, kriteriji in merila, na podlagi katerih se lahko 
izplačilo redne delovne uspešnosti izvede (2. točka Tarifnega dela KPJS). 
Javni uslužbenci so lahko upravičeni tudi do delovne uspešnost iz naslova povečanega 
obsega dela, pri čemer ZSPJS določa sredstva in plačilo te vrste delovne uspešnosti (22.d in 
22.e člen ZSPJS), kjer so pogoji, merila in obseg dela plače za delovno uspešnost iz naslova 
povečanega obsega dela za javne uslužbence, določeni z Uredbo o delovni uspešnosti iz 
naslova povečanega obsega dela za javne uslužbence (Uradni list RS, št. 53/08, 89/08 in 
175/20). 
Tretja delovna uspešnost, ki jo določa ZSPJS, je delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga 
in storitev na trgu, kjer so v zakonu določeni obseg sredstev, pogoji za izplačilo sredstev ter 
odločanje o razdelitvi in izplačilu slednjih (22.i, 22.j in 22.k člen ZSPJS). Prihodki od prodaje 
blaga in storitev na trgu ter zgornji obseg sredstev, ki se lahko uporabi za plačilo delovne 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu pa so podrobneje določeni v Uredbi 
o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu (Uradni list RS, št. 97/09 in 
41/12). 
Obenem lahko na podlagi delovne uspešnosti javni uslužbenci na podlagi določb ZSPJS 
napredujejo v plačni razred. Ločimo horizontalno in vertikalno napredovanje, pri čemer gre 
pri horizontalnem napredovanju za napredovanje na istem delovnem mestu, medtem ko 
gre pri vertikalnem napredovanju za zasedbo višje uvrščenega delovnega mesta. Pri 
napredovanju v plačni razred se delovna uspešnost ocenjuje letno, glede na rezultate dela, 
samostojnost, ustvarjalnost in natančnost ter zanesljivost pri opravljanju dela, kakovost 
sodelovanja in organizacijo dela ter druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (prvi 
odstavek 17. člena ZSPJS). Način in postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za 
napredovanje javnih uslužbencev na delovnem mestu oziroma v nazivu v višji plačni razred 
so določeni v Uredbi o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede (Uradni list RS, 
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št. 51/08, 91/08, 113/09 in 22/19). Pri napredovanju v plačne razrede gre za trajno zvišanje 
osnovne plače javnega uslužbenca, saj lahko po pridobitvi treh ocen, v kolikor so te dovolj 
visoke, napreduje za enega ali dva plačna razreda.  
Na podlagi teh istih ocen delovne uspešnosti lahko uradniki napredujejo tudi v naziv na 
podlagi Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive (Uradni list RS, št. 98/08, 16/09, 19/10 
in 24/19), pri čemer velja za zaposlene v vzgoji in izobraževanju, da morajo za napredovanje 
v naziv izpolnjevati dodatne pogoje, določene s predpisi resornega ministrstva, in sicer s 
Pravilnikom o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive (Uradni list RS, št. 
54/02, 123/08, 44/09, 18/10 in 113/20). Napredovanje na podlagi delovne uspešnosti ima 
tako za javnega uslužbenca predvsem plačne učinke.  
Namen raziskovanja v magistrskem delu je proučitev ureditve področja nagrajevanja 
delovne uspešnosti zaposlenih v osnovni šoli z vrtcem. Cilj naloge je, na podlagi analize 
normativne ureditve javnega sektorja in njegovega plačnega sistema ter načina 
nagrajevanja in pogojev za napredovanje posameznih skupin javnih uslužbencev, ugotoviti 
možnosti napredovanja zaposlenih v posameznih plačnih skupinah, zaposlenih v osnovi šoli 
z vrtcem. Proučeni bodo pogoji za napredovanje učiteljev in vzgojiteljev, zaposlenih na 
strokovnih delovnih mestih v plačni skupini D, kjer se naloge lahko opravljajo v nazivu, in 
zaposlenih v plačni skupini J, kjer so javni uslužbenci zaposleni na spremljajočih oziroma 
administrativno-tehničnih delovnih mestih, kjer nazivov ni. Proučeno bo tudi napredovanje 
vzgojiteljev - pomočnikov vzgojiteljev, ki so sicer uvrščeni v plačno skupino D, vendar v 
nazive ne morejo napredovati. 
Tematika ureditve plačnega sistema javnega sektorja in sistema njegovega nagrajevanja, 
sta zaradi finančnega učinka, ki ga ima slednji pri tako velikem številu zaposlenih v javnem 
sektorju in posledično velike mase plač, predmet vsakokratnih pogajanj med vlado in 
sindikati, pa tudi predmet debate širše strokovne javnosti (Pečarič & Hudoklin, 2015). 
Slednja sicer že dlje časa opozarja na to, da je sistem plač v Republiki Sloveniji potreben 
temeljite prenove (Ferfila idr., 2002; MJU, 2015b; MJU, 2019a). Različni avtorji so mnenja, 
med drugim navaja to tudi OECD (2012), da je enotni plačni sistem iz leta 2008 uvedel red 
in transparentnost v do takrat precej neobvladljive plačne modele, vendar so za njegovo 
večjo fleksibilnost in nagrajevanje za uspešno in učinkovito delo zaposlenih potrebne 
spremembe sistema. Nekateri so mnenja (npr. Kerševan, 2000; MJU, 2015a; Ramšak Pešec, 
2012), da je plačni sistem javnega sektorja preveč rigiden, vključuje preveč avtomatizmov, 
premalo je možnosti nagrajevanja z dejanskimi rezultati dela. Razlikovanja med 
zaposlenimi, ki opravljajo svoje delo nadpovprečno od tistih, ki ga opravljajo povprečno ali 
podpovprečno, naj ne bi bilo, vrednotenje opravljenega dela naj bi bilo nerealno (Hočevar, 
2020; OECD, 2012; Ramšak Pešec, 2012; Repolusk, Hovnik, Konečnik, Livk & Pekolj, 2018; 
Tičar idr., 2017; Virant, 2009). Ocenjevanje javnih uslužbencev z najvišjimi ocenami je tako 
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postalo način zviševanja plač, ker delodajalci drugih možnosti za nagrajevanje javnih 
uslužbencev nimajo (Vidič, 2018), saj je zadovoljstvo zaposlenih s plačo in nagrajevanje na 
podlagi uspešnosti eden izmed najpomembnejših virov motivacije za delo (TALIS, 2018).  
Medtem ko so plače v gospodarstvu odvisne od razmer na trgu in gospodarskega uspeha 
posameznikov, so plače v javnem sektorju odvisne od gospodarskih in političnih dejavnikov 
ter politične volje nadrejenih (Ferfila idr., 2002, str. 307). Glede na to, da je ob zaposlitvi v 
javnem sektorju plačo enostransko določa delodajalec glede na uvrstitev delovnega mesta 
v plačnem sistemu in se posameznik glede višine plače ne more pogajati, si lahko osnovno 
plačo poviša le iz naslova delovne uspešnosti, to je pri doseganju nadpovprečnih delovnih 
rezultatov.  
Ena izmed možnosti za dvig osnovne plače je na podlagi drugega odstavka 19. člena ZSPJS, 
ko predstojnik še pred zaposlitvijo zaprosi za dvig do pet plačnih razredov za posameznega 
javnega uslužbenca, vendar v primeru, da tega ne stori pred dnem zaposlitve delavca, 
kasneje tega ne more uveljavljati.  
V zasebnem sektorju je omejitev plače postavljena z voljo delodajalca, tako da ima 
posameznik možnost pogajanja višje plače, medtem ko je v javnem sektorju potrebno 
izpolnjevati določene pogoje, ki so vezani na čas zaposlitve v javnem sektorju in prejem 
določenega števila ocen. Z namenom ugotovitve doseganja boljših plačnih možnosti 
javnega uslužbenca, zaposlenega v javnem zavodu, so bila v nadaljevanju postavljena 
naslednja raziskovalna vprašanja. 
Raziskovalno vprašanje 1: Kako je urejena obstoječa plačna ureditev javnih uslužbencev 
zaposlenih v vzgoji in izobraževanju, vezana na nagrajevanje delovne uspešnosti učiteljev 
in spremljajočih delovnih mest? 
Zaradi ugotovitve možnosti plačnih učinkov javnih uslužbencev zaposlenih v posameznih 
plačnih skupinah v osnovni šoli z vrtcem, do katerih so lahko na podlagi veljavne zakonodaje 
upravičeni, bo v delu proučena ureditev nagrajevanja delovne uspešnosti posameznih 
skupin zaposlenih javnih uslužbencev v vzgoji in izobraževanju, in sicer zaposlenih v plačni 
skupini D – učiteljev, vzgojiteljev in vzgojiteljev - pomočnikov vzgojiteljev in zaposlenih v 
plačni skupini J – zaposlenih na administrativno tehničnih oziroma spremljajočih delovnih 
mestih. 
Vlada Republike Slovenije je z namenom izboljšanja delovanja javne uprave zaprosila OECD 
za pripravo smernic, ki bi ji omogočale povečanje njene učinkovitosti. Slednja je v letu 2012 
podala priporočila za izboljšave na določenih področjih, pri čemer je bila posebna 
pozornost namenjena področju plačnega sistema in vodenja zaposlenih z namenom razvoja 
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uspešnega in učinkovitega delovanja države, zato je bilo postavljeno raziskovalno vprašanje 
2: 
Katere smernice OECD iz leta 2012, vezane na nagrajevanje zaposlenih v javnem sektorju, 
so bile do danes upoštevane pri ureditvi plačnega sistema javnega sektorja v Republiki 
Sloveniji? 
V delu se je ugotavljalo, katera izmed priporočil OECD iz leta 2012 so bila do danes vpeljana 
v obstoječo zakonodajo, saj je OECD strateško ravnanje z zaposlenimi v javni upravi 
postavila kot eno izmed prednostnih nalog, ki opredeljujejo nadaljnji razvoj države kot 
celote, za uresničitev katere je potrebno zagotavljati ustrezne normativne podlage in 
sistemske rešitve. Te omogočajo pravno korektno in učinkovito izvajanje delovnopravnih in 
drugih kadrovskih postopkov. Glede na to, da je že analiza OECD iz leta 2012 pokazala, da 
plačni sistem javnega sektorja potrebuje več fleksibilnosti za spodbujanje delovne 
uspešnosti, nas zanima, ali so bila v skoraj desetih letih od prejema priporočil OECD slednja 
tudi upoštevana in vpeljana v slovenski pravni red. 
Glede na to, da je OCED Slovenijo že leta 2012 opozorila na nezadovoljiv sistem upravljanja 
uspešnosti in nagrajevanja javnih uslužbencev (Pečarič, 2019) tudi zaradi nerazumevanja 
motivacijskih dejavnikov pri ocenjevanju in nagrajevanju delovne uspešnosti, nas je 
zanimalo, kako poteka ocenjevanje delovne uspešnosti v izbranem javnem zavodu, kar 
sproži raziskovalno vprašanje 3: 
Kako se izvaja ocenjevanje delovne uspešnosti zaposlenih v izbrani osnovni šoli z vrtcem? 
V delu bo preverjeno, kakšne ocene delovne uspešnosti, tako pri napredovanju v plačni 
razred kot pri napredovanju v naziv ter pri ocenjevanju delovne uspešnosti za namen 
izplačila redne delovne uspešnosti, so prejeli zaposleni v izbrani osnovni šoli z vrtcem od 
leta 2016 do leta 2020. Glede na to, da je bil zavod ustanovljen pred petimi leti, nas zanima, 
ali ocenjevanje v tem zavodu sledi slovenskemu ocenjevanju javnih uslužbencev po sistemu 
izenačevanja osebnih dohodkov oziroma poteka nagrajevanje delovne uspešnosti z 
namenom motiviranja najboljših zaposlenih, saj večanje pristojnosti vodij za urejanje plač 
zahteva tudi njihovo zavedanje glede odgovornosti za sprejete odločitve.  
V nalogi je za predstavitev normativne ureditve področja glede na gradivo proučevanja za 
raziskovanje teorije, uporabljena teoretična vrsta raziskave, ki obsega preučitev domače in 
tuje znanstvene in strokovne literature, internetnih virov in raziskav s področja plačnega 
sistema javnega sektorja. Z namenom poiskati pomanjkljivosti obstoječega plačnega 
sistema, ki je urejen s sistemskim zakonom iz leta 2008, in na katere opozarjajo posamezni 
avtorji, je uporabljena metoda analize sekundarnih virov. Z metodo deskripcije so 
predstavljene temeljne značilnosti veljavne pravne ureditve. Pri preučevanju izbrane 
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organizacije so uporabljene metode kvalitativnega raziskovanja, prav tako je uporabljeno 
kvalitativno raziskovanje pri analizi stanja na področju nagrajevanja delovne uspešnosti in 
posledičnega napredovanja v plačne razrede in napredovanja v nazive. Sledi sinteza pravnih 
virov iz teoretičnega dela in rezultatov preučitve organizacije s ciljem odgovoriti na 
postavljena raziskovalna vprašanja. 
Magistrsko delo je sestavljeno iz več poglavij. V uvodnem poglavju je predstavljen namen 
in cilj naloge, raziskovalna vprašanja in raziskovalne metode. V drugem poglavju so 
predstavljene temeljne značilnosti plačnega sistema javnega sektorja v Republiki Sloveniji, 
kjer sledi predstavitev veljavne normativne ureditve plačnega sistema javnega sektorja, 
delovne uspešnosti javnih uslužbencev in z njo povezano ocenjevanje ter napredovanje v 
plačne razrede ter vrste delovne uspešnosti, na podlagi katere so posamezniki lahko 
upravičeni do dodatkov pri plači. V tem poglavju je narejena tudi primerjava kriterijev za 
namen napredovanja v višji plačni razred ter za izplačilo redne delovne uspešnosti, saj so 
slednji, čeprav jih določata dve različni zakonski podlagi, precej podobni, če ne celo enaki. 
Sledi pregled priporočil OCED, ki jih je slednja podala slovenski Vladi z namenom izboljšanja 
delovanja slovenske javne uprave. V tretjem poglavju so predstavljene posebnosti javnih 
uslužbencev, zaposlenih v osnovni šoli z vrtcem, kjer je izpostavljen delovni čas učiteljev in 
vzgojiteljev, saj slednji nimajo predpisane osemurne prisotnosti na delovnem mestu ter 
posebnosti napredovanj v vzgoji in izobraževanju. V četrtem delu je narejena analiza 
delovne uspešnosti v izbrani osnovni šoli z vrtcem, kjer so ločena napredovanja v plačni 
razred ter naziv po posameznih skupinah zaposlenih in po posameznih letih od ustanovitve 
zavoda dalje. Glede na to, da je bilo s 1. julijem 2020 po večletni zamrznitvi zaradi 
interventne zakonodaje v letu 2008 sicer kmalu po začetku veljave novega plačnega sistema 
izplačilo redne delovne uspešnosti sproščeno, je bila narejena tudi analiza ocenjevanja in 
izplačevanja slednje. V petem poglavju sledijo ugotovitve in odgovori na raziskovalna 
vprašanja. V šestem delu je zaključek, kjer so navedene ugotovitve, vezane na možnosti 




2 TEMELJNE ZNAČILNOSTI PLAČNEGA JAVNEGA SEKTORJA  
Plačni sistem javnega sektorja velja enotno za ves javni sektor (Virant, 2018), pri čemer 
javni sektor sestavljajo posredni in neposredni proračunski uporabniki. Po definiciji OCED 
javni sektor sestavljajo državni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti, javne 
agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter drugi organi javnega prava, 
ki so posredno ali neposredno financirani iz državnih ali občinskih proračunskih sredstev 
(OECD, 2012, str. 40). Definicija javnega sektorja zajema vse oblike, v katere so osebe 
javnega prava lahko organizirane (Ferfila idr., 2002, str. 316). Temeljna in enotna pravila 
delovanja plačnega sistema ter enotna metodologija obračunavanja in izplačevanja plač so 
za vse dejavnosti javnega sektorja določena z ZSPJS (prvi odstavek 1. člena) in na njegovi 
podlagi sprejetimi predpisi ter kolektivnimi pogodbami. Zaposleni so poleg osnovne plače, 
pod pogoji, ki jih določa normativni okvir, upravičeni še do dodatkov in dela plače iz naslova 
delovne uspešnosti, ob upoštevanju temeljnih načel plačnega sistema (MJU, 2015a), ki so 
enako plačilo za delo (Moğultay, 2020) na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah, 
transparentnost in stimulativnost plač (drugi odstavek 1. člena ZSPJS).  
Za zaposlene v javnem sektorju veljajo posebni pogoji dela in nagrajevanja, ki se bistveno 
razlikujejo od sistema plač v zasebnem sektorju. Plačni sistem javnih uslužbencev 
pomembno ureja položaj njegovih zaposlenih (Ferfila idr., 2002, str. 262), pri čemer 
razmerje med plačami v javnem in zasebnem sektorju v zadnjih desetletjih pritegne veliko 
pozornosti, saj ima povečevanje števila zaposlenih v javnem sektorju pomembne posledice 
za splošno makroekonomsko uspešnost države in njene javne finance (Giordano idr., 2011).  
Glede na to, da se plače zaposlenih v javnem sektorju financirajo iz javnih sredstev, mora 
biti to področje urejeno na način, da je zagotovljen red in transparentnost. V kolikor bi se 
plače določale prosto, bi to lahko povzročilo velike razlike v plačah zaposlenih na enakih 
oziroma podobnih delovnih mestih v istovrstnih organizacijah (Virant, 2009, str. 233).  
Pri pregledu plačnih sistemov javnega sektorja v evropskih državah je mogoče zaznati 
določene skupne evropske standarde, ki so se jih države skušale držati, in sicer preglednost 
trošenja javnih sredstev preko vzpostavitve javnosti plač in socialno partnerstvo pri 
dogovarjanju z reprezentativnimi sindikati (Ferfila idr., 2002), vendar skupnega evropskega 
modela sistema plač, ki bi urejal plače zaposlenih v javnem sektorju v vseh evropskih 
državah enako, ni (Bugarič idr., 2004). 
Različni plačni sistemi so posledica različnih tradicionalnih ureditev, ki so se oblikovale 
glede na položaj oziroma status, ki so ga imeli javni uslužbenci skozi čas (Ferfila idr., 2002). 
Med državami OECD so se pojavljali različni pristopi glede določanja plač javnih 
uslužbencev. V vseh sistemih javnega sektorja načeloma velja, da je služba v javni upravi 
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varna, omogoča kariero, plačna lestvica je enotna, sistem napredovanja je vezan na leta 
službovanja (Cardona, 2007). Vsem sodobnim ureditvam plačnih sistemov evropskih držav 
je skupno to, da vsi izhajajo iz načela enotne ureditve plačnega sistema javnih uslužbencev, 
pri čemer je potrebno upoštevati, da so različne kategorije javnih uslužbencev v različnih 
državah različno ovrednotene (Ferfila idr., 2002). 
Med državami OECD se pojavljajo različni pristopi glede določanja plač javnih uslužbencev. 
Številne države pri povišanju plač poudarjajo pomembnost delovne učinkovitosti in 
zmanjšujejo vlogo delovne dobe na posameznem delovnem mestu (Ferfila idr., 2002, str. 
295). Avtor še navaja (2002), da predstavljajo plače javnih uslužbencev največji delež vladne 
porabe v vseh državah OECD in glede na to, da služijo plače povečanju učinkovitosti in 
izboljšanju kakovosti javnih storitev, so številne države spremenile njihovo strukturo, saj je 
zadovoljstvo s plačo pogojeno tako z njeno višino kot njeno strukturo.  
Evropska komisija (2014) je države, glede na način določanja plač v javnem sektorju in glede 
na določene skupne značilnosti, razdelila v pet skupin. Slovenija sodi v skupino srednje 
evropskih držav skupaj z Avstrijo, Belgijo, Nemčijo in Luksemburgom, za katere je značilen 
srednje visok delež zaposlenih v javnem sektorju, ki sovpada s povprečjem zaposlenih EU, 
plače so določene na podlagi zakona ter s kolektivnimi pogajanji na ravni dejavnosti 
(European Commission, 2014). Nemčija ima podoben plačni sistem javnega sektorja kot 
Slovenija; plače so urejene s predpisi na zvezni ravni, masa plač je določena za posamezno 
organizacijo enoto, kadrovski načrt določa dovoljeno število delovnih mest, plačni razredi 
so določeni s plačno lestvico, ki se spreminja centralno. V nemškem sistemu poznajo tudi 
dve obliki plačila iz naslova delovne uspešnosti, in sicer enkratno plačilo v obliki nagrade za 
dobro opravljeno delo v višini do osnovne plače posameznika ter stalno nagrado za delovno 
uspešnost, ki je odvisna od ocene delovne uspešnosti posameznika, je omejena na čas do 
12 mesecev ter se izplačuje mesečno v višini do 7 odstotkov osnovne plače (OECD, 2005). 
Švedska ima najbolj prilagodljiv plačni sistem javnega sektorja, saj plačo določajo 
predstojniki individualno, s tem da morajo biti plače oblikovati skladno s cilji organizacije in 
proračunskimi omejitvami (UMAR, 2018). 
Vsi plačni sistemi imajo enak cilj, in sicer da je ta čim bolj učinkovit in uspešen. Prav tako se 
po posameznih državah razlikujejo zakoni, ki urejajo delovna razmerja in položaj 
uslužbencev, zaposlenih v javnem sektorju (Korpič Horvat, 2019, str. 1071). Tudi v Republiki 
Sloveniji je skupni plačni sistem nastajal dlje časa, in sicer na podlagi izhodišč vzpostavitve 
enotnega plačnega sistema za vse zaposlene v javnem sektorju, določitve ustreznih 
razmerij med plačami zaposlenih ter vzpostavitvi fleksibilnega plačnega sistema, ki bi višino 
plač bolj povezoval z učinkovitostjo in rezultati dela (Tancer Verboten, 2017, str. 18). Nov 
plačni sistem naj bi odpravil pomanjkljivosti in uvedel upoštevanje enakega plačila za delo 
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na primerljivih delovnih mestih, uvedel preglednost, enotnost, stimulativnost in socialni 
dialog (Virant, 2009), ki veljajo za vse zaposlene v javnem sektorju. 
Enotni plačni sistem velja tudi za zaposlene v javnih zavodih, v katerih se izvaja javna služba 
vzgoje in izobraževanja. V Republiki Sloveniji izvajanje javnih služb urejata Zakon o zavodih 
(ZZ, Uradni list RS, št. 12/91, 8/96, 36/00 – ZPDZC in 127/06 – ZJZP), kjer je določeno, da se 
kot javne službe opravljajo z zakonom oziroma odlokoma občine ali mesta določene 
dejavnosti, katerih trajno in nemoteno opravljanje zagotavlja v javnem interesu republika, 
občina ali mesto (22. člen ZZ), medtem ko je v Zakonu o gospodarskih javnih službah (ZGJS, 
Uradni list RS, št. 32/93, 30/98 – ZZLPPO, 127/06 – ZJZP, 38/10 – ZUKN in 57/11 – 
ORZGJS40) določeno, da se z gospodarskimi javnimi službami zagotavljajo materialne javne 
dobrine, katerih trajno in nemoteno proizvajanje zagotavlja država, občina ali lokalna 
skupnost v javnem interesu in v kolikor jih ni mogoče zadovoljevati na trgu (1. člen ZGJS). 
Na številnih področjih so zakoni pa tudi mestni ali občinski odlok določili, kaj se štejejo kot 
javne službe. Tako ZZ kot ZGJS ne določata, katere dejavnosti so javne službe, urejata le 
režim njihovega izvajanja. Razlog za določitev izvajanja določene dejavnosti kot javne 
službe je lahko tudi obvezna uporaba posamezne storitve (Virant, 2009, str. 132).  
Po ZZ je zavod nepridobitna organizacija, ki se ustanovi za opravljanje dejavnosti vzgoje in 
izobraževanja, znanosti, kulture, športa, zdravstvenega, socialnega, otroškega in 
invalidskega varstva, socialnega zavarovanja in drugih dejavnosti (1. člen ZZ). Javni zavod je 
tudi najpogostejša oblika opravljanja negospodarske javne službe (Bugarič & Pečarič, 2011, 
str. 88), je pravna oseba, v kolikor ni z zakonom oziroma odlokom občine ali mesta določeno 
drugače (2. odstavek 4. člena ZZ). Za njegovo urejanje se uporablja ZZ, v kolikor niso v 
področni zakonodaji posamezna vprašanja urejena drugače (prvi odstavek 6. člena ZZ).  
Javni zavodi imajo tako po svetu kot pri nas poseben status. Opravljajo dejavnost, ki je za 
posameznike in družbo kot celoto zelo pomembna (Kavčič, 2001, str. 166). Zakonodajalec 
sicer izhaja iz stališč, da javni zavodi niso namenjeni pridobivanju dobička (drugi odstavek 
1. člena ZZ), kljub temu pa dovoljuje, da tudi javni zavodi delujejo tudi na trgu (prvi odstavek 
48. člena ZZ). Pri izvajanju dejavnosti v javnih zavodih razlikujemo temeljno in dopolnilno 
dejavnost (drugi odstavek 3. člena ZZ), pri čemer je temeljna dejavnost netržno odplačno 
zagotavljanje blaga in storitev javne službe (Bohinc, 2005), medtem ko je tržna dejavnost 
javnega zavoda njegova dopolnilna dejavnost. Avtor nadalje navaja (2005), da je temeljna 
dejavnost javnega zavoda lahko izključno nepridobitna, kar pomeni, da cilj opravljanja 
dejavnosti ne sme biti pridobivanje dobička, pri čemer mora zavod v primeru trženja 
dejavnosti, tržiti tako dejavnost, ki je neposredno povezana z izvajanjem dejavnosti, za 
katero je zavod ustanovljen. Tako je tržna dejavnost javnega zavoda sicer povezana z javno 
službo, ne pomeni pa izvajanja zakonsko predpisanega obsega javne službe. Ker je tržna 
dejavnost javnih zavodov opredeljena ozko, je je relativno malo (Bohinc & Tičar, 2012). 
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Javnemu zavodu pogosto pravimo, da je dvoživka, saj nastopa v pravnem prometu kot 
podaljšana roka države, po drugi strani pa lahko deluje kot tipični tržni subjekt (Ivanjko, 
2001, str. 128). K prihodkom iz naslova tržne dejavnosti štejemo le prihodke, ki jih je zavod 
pridobil s prodajo blaga in storitev na trgu, se pravi z dejavnostjo, ki ni izvajana v okviru 
javne službe (Bohinc & Tičar, 2012, str. 23). Pri izvajanju tržne dejavnosti javnega zavoda 
oziroma pri prodaji blaga in storitev na trgu, mora javni zavod tržno dejavnost izvajati na 
način, da ne posluje z izgubo, saj bi se v nasprotnem primeru lahko izguba pokrivala iz javnih 
sredstev. V Republiki Sloveniji je zelo razširjena značilnost javnih zavodov pridobivanje 
prihodkov s prodajo storitev na trgu, pri čemer sedanja ureditev ne spodbuja zaposlenih v 
javnih zavodih k pridobivanju čim višjih prihodkov v dejavnostih, ki niso javna služba, saj 
javni uslužbenci od tega nimajo velikih koristi (Bohinc & Tičar, 2012, str. 5), zato je tako  
nagrajevanje delovne uspešnosti nezanesljiv vir nagrajevanja zaposlenih (Tancer Verboten, 
2017). 
2.1 NORMATIVNA UREDITEV PODROČJA PLAČ V JAVNEM SEKTORJU? 
V letih 1997 do 2002 so bili v Republiki Sloveniji sprejeti temeljni sistemski zakoni, ki urejajo 
področje plač v javnem sektorju. Sprejeti so bili nov Zakon o javnih uslužbencih (ZJU, Uradni 
list RS, št. 63/07), Zakon o državni upravi (ZDU, Uradni list RS, št. 113/05), ZSPJS (Uradni list 
RS, št. 108/09) in Zakon o inšpekcijskem nadzoru (ZIN, Uradni list RS, št. 43/07). Določbe, ki 
se nanašajo na skupna načela (II. poglavje 1. dela ZJU) in vprašanja sistema javnih 
uslužbencev (III. poglavje 1. dela ZJU), vezana na delovna razmerja zaposlenih v javnem 
sektorju, so določena v prvem delu ZJU. Za delovna razmerja javnih uslužbencev ter za 
pravice in dolžnosti iz delovnega razmerja veljajo predpisi, ki urejajo delovna razmerja in 
kolektivne pogodbe, kolikor ZJU ali poseben zakon ne določa drugače (1. odstavek 5. člena 
ZJU). Glede razmerij, ki jih ZJU ne ureja, se uporabljajo določbe Zakona o delovnih razmerjih 
(ZDR-1, Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 
– odl. US, 22/19 – ZPosS in 81/19). Nadalje je ZJU, ki sicer ureja skupna načela in druga 
skupna vprašanja sistema javnih uslužbencev, sistem urejanja plač v javnem sektorju v 
celoti prepustil posebnemu zakonu, in sicer ZSPJS (2. odstavek 5. člena ZJU), ki je v celoti 
usklajen z ZJU. Namen sprejema novega ZSPJS je bil, poleg enotne ureditve področja plač v 
javnem sektorju, vzpostavitev urejenega, preglednega, transparentnega, sistematičnega in 
motivacijskega sistema denarnega nagrajevanja zaposlenih (Ramšak Pešec, 2012, str. 9). 
Tako so se tudi v Sloveniji kot v nekaterih drugih državah reprezentativni sindikati javnega 
sektorja in predstavniki vlade po več let trajajočih pogajanjih dogovorili o novem plačnem 
sistemu, katerega cilj je bila odprava plačnih nesorazmerij med posameznimi poklici in 
dejavnostmi v javnem sektorju, transparentna določitev njihovih medsebojnih razmerij 
(Vidič, 2008) ter slediti pravni ureditvi uslužbenskih razmerij v zasebnem sektorju za  čim 
bolj učinkovito in uspešno delo javnih uslužbencev ter se izogniti njihovi neenaki obravnavi 
(Korpič Horvat, 2019, str. 1070).  
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Z ZSPJS, ki je pričel veljati 1. avgusta 2008, je bil v Republiki Sloveniji uveljavljen enoten 
plačni sistem javnega sektorja, s katerim se je nadomestilo tedanjo ureditev plač zaposlenih 
v državnih organih, organih lokalnih skupnosti in določenih osebah javnega prava (Tičar, 
Korade Purg & Vidič, 2017, str. 16). ZSPJS vsebuje splošna pravila določanja in oblikovanja, 
obračunavanja in izplačevanja plač (Virant, 2009) za vse zaposlene v javnem sektorju. 
Določil je strukturo plače za zaposlene v posameznem nazivu, na določenem delovnem 
mestu ali funkciji ter možnosti za njihovo povečanje, način njenega spreminjanja, razpone 
med najvišjo in najnižjo plačo ter razmerja med plačnimi skupinami in podskupinami 
(Bugarič idr., 2004). Avtor še navaja (2004), da ZSPJS regulira plače v javnem sektorju, 
financirane iz javnih sredstev, ki niso pridobljene pri opravljanju pridobitne dejavnosti).  
Novi plačni sistem, ki je bil določen z ZSPJS v letu 2008 je, kljub nekaj sprejetim novelam v 
veljavi še danes. Zadnja sprememba s področja urejanja plač v javnem sektorju je bila 
sprejeta z Dogovorom o plačah in drugih stroških dela v javnem sektorju (Uradni list RS, št. 
80/2018), objavljenim dne 7. decembra 2018, v katerem so se Vlada Republike Slovenije in 
reprezentativni sindikati javnega sektorja dogovorili o spremembah uvrstitev delovnih 
mest in nazivov v plačne razrede, o pričetku usklajevanja predloga Zakona o spremembah 
in dopolnitvah Zakona o sistemu plač v javnem sektorju, o spremembi ureditve delovne 
uspešnosti, napredovanj in nekaterih drugih dodatkov. 
Na podlagi navedenega Dogovora je Vlada Republike Slovenije pripravila Analizo kariernega 
napredovanja javnih uslužbencev, katere namen je bila ugotovitev morebitnih anomalij 
plačnega sistema. Slednje bi v nadaljnjem dialogu z reprezentativnimi sindikati javnega 
sektorja bilo podlaga za spremembo ZSPJS v delu določanja osnovnih plač ob zaposlitvi pri 
napredovanjih v plačne razrede in nazive ter pri prehodih na druga delovna mesta v okviru 
istega delodajalca ali med različnimi delodajalci v javnem sektorju (MJU, 2019a, str. 6). 
Nadalje se je Vlada, na podlagi Študije OECD o Plačnem sistemu v slovenskem javnem 
sektorju iz leta 2012, Analize plačnega sistema javnega sektorja MJU iz leta 2015 ter Analize 
kariernega napredovanja javnih uslužbencev v javnem sektorju iz leta 2019, odločila za 
ureditev tega področja s spremembo treh ključnih elementov, in sicer zagotovitev večje 
fleksibilnosti pri določitvi osnovne plače, ustreznejši sistem napredovanja javnih 
uslužbencev v višji plačni razred ter večji obseg variabilnega nagrajevanja. Odločila se je za 
ureditev naslednjih segmentov (MJU, 2019b):  
- večja fleksibilnost pri določanju osnovne plače na način, da bi delodajalcu prepustila 
odločitev o določitvi višje plače ob utemeljenih razlogih ob zaposlitvi ali premestitvi, 
za največ pet plačnih razredov od izhodiščnega plačnega razreda delovnega mesta 
oziroma naziva, kjer ne bi bilo več potrebno soglasje pristojnega organa. Manj 
avtomatizmov bi bilo tudi pri prehajanju javnih uslužbencev med različnimi 
delodajalci, in sicer bi bil v primeru prehoda k drugemu delodajalcu in ob prekinitvi 
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delovnega razmerja v javnem sektorju ter ponovni sklenitvi prenos plačnih razredov 
diskrecijska pravica predstojnika. Ta bi lahko odločil, da se prenesejo vsa dosežena 
napredovanja ali le določeno število plačnih razredov napredovanj, pri čemer se 
pravica do prenosa doseženih plačnih razredov napredovanj veže na istega 
delodajalca; 
- napredovanje v višji plačni razred bi potekalo na način, da bi se avtomatično 
napredovanje za 5 plačnih razredov izvedelo v dvajsetih letih, ukinilo bi se letno 
ocenjevanje delovne uspešnosti in napredovanje za dva plačna razreda, uvedli bi 
nov institut zadržano napredovanje z zamikom enega leta in pospešeno 
napredovanje, po katerem bi lahko zaposleni napredovali predčasno za dva plačna 
razreda; 
- spremenjeno variabilno nagrajevanje bi potekalo na način, da bi vse tri vrste 
delovne uspešnosti združili v eno, in sicer bi posameznik lahko prejel delovno 
uspešnost na individualni ravni v primeru nadpovprečno uspešnega dela, ki bi 
znašalo do 30 odstotkov osnovne plače mesečno. Na ta način bi lahko bilo večje 
število zaposlenih deležnih variabilnega nagrajevanja. 
Poleg zgoraj navedenega, je vlada je predlagala še druge spremembe segmentov ZSPJS, in 
sicer (MJU, 2019b): 
- sprememba v zvezi z vračilom preveč izplačanih plač, kjer bi se jasno določilo 
primere, kdaj javni uslužbenec vrača preveč izplačano plačo, do katere v skladu s 
predpisi ni upravičen, 
- uvrščanje delovnih mest plačne skupine J s KPJS ter ureditev uvrščanja delovnih 
mest plačne skupine J v drugih državnih organih, 
- sprememba ureditve, ki določa zmanjšanje osnovne plače oziroma plače za javne 
uslužbence, ki za opravljanje nalog delovnega mesta ne izpolnjujejo pogoja glede 
izobrazbe, 
- nova ureditev sklepanja kolektivnih pogodb, s katerimi se urejajo plače zaposlenih 
v javnem sektorju, za sprejetje katerih bi bil potreben kvorum, 
- dodatna tedenska učna oziroma pedagoška obveznost ni delovna uspešnost, 
- sprememba višine dodatkov za delo v manj ugodnem delovnem času za zaposlene, 
ki opravljajo naloge v času dežurstva, 
- ukinitev pravilnikov ministrov glede uvrstitve direktorjev v plačne razrede, saj so 
uvrstitve razvidne iz Uredbe o plačah direktorjev v javnem sektorju. 
Veljavni normativni okvir, ki poleg ZSPJS, ureja delovna razmerja zaposlenih v javnem 
sektorju, sestavljajo še KPJS, kolektivne pogodbe dejavnosti in poklicev ter številni 
podzakonski akti, predvsem Uredba o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede, 
Uredba o plačah direktorjev v javnem sektorju, Uredba o delovni uspešnosti iz naslova 
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povečanega obsega dela za javne uslužbence, Uredba o enotni metodologiji in obrazcih za 
obračun in izplačilo plač v javnem sektorju (Vidič, 2018). 
Na motiviranost za delo zaposlenih vplivajo številni dejavniki, eden izmed pomembnejših 
je zagotovo višina plače (MJU, 2019a, str. 4). Na podlagi ZDR-1 (drugi odstavek 126. člena) 
ter določil v ZSPJS (prvi odstavek 5. člena) je plača zaposlenega sestavljena iz osnovne plače, 
dela plače za delovno uspešnost in dodatkov, pri čemer mu pripadajo tudi druge pravice, 
kjer sta najpomembnejši regres in nadomestilo stroškov za prevoz in prehrano, ki pa niso 
sestavni del plače (Virant, 2009, str. 239). ZSPJS višine plače ne določa neposredno, določa 
pa pravila, ki posredno vplivajo na njeno višino (MJU, 2019a, str. 4).  
Osnovna plača je del plače, ki ga javni uslužbenec prejme za opravljeno delo na 
posameznem delovnem mestu za polni delovni čas in pričakovane mesečne rezultate dela, 
pri čemer so v tem delu plače upoštevana tudi vsa napredovanja javnega uslužbenca 
(Bugarič idr., 2004; Ferfila idr., 2002). Z osnovno plačo je ovrednoteno delovno mesto glede 
na njegovo zahtevnost, odgovornost in druge značilnosti posameznega delovnega mesta. 
Osnovna plača je določena z uvrstitvijo v enega od petinšestdesetih plačnih razredov na 
plačni lestvici, pri čemer je vrednost posameznih plačnih razredov določena z zakonom in 
se usklajuje enkrat letno (Virant, 2009, str. 239). Redno delo javnega uslužbenca pomeni 
obvezni oziroma predpisani obseg dela, kjer je pričakovan povprečni delovni uspeh s 
pričakovanimi povprečnimi delovnimi rezultati (Kerševan, 2000, str. 143). 
Del plače za delovno uspešnost je tisti del plače, ki ga javni uslužbenec lahko prejme za 
nadpovprečno uspešno opravljeno delo v določenem obdobju (Tičar, 2013) oziroma v 
primeru nadpovprečne delovne obremenitve (Bugarič idr., 2004; Ferfila idr., 2002). Delovna 
uspešnost pripada zaposlenim, ni pa nujno, da so je deležni vsi. Dodatki pa so tisti del plače, 
ki jih javni uslužbenec prejme za posebne pogoje, nevarnost in obremenitve in, ki niso 
upoštevani pri vrednotenju zahtevnosti delovnega mesta, naziva oziroma funkcije (Ferfila 
idr., 2002, str. 318). Delovna uspešnost javnih uslužbencev, do katere so slednji lahko 
upravičeni, je predstavljena v nadaljevanju. 
2.2 DELOVNA USPEŠNOST JAVNIH USLUŽBENCEV 
Sistem nagrajevanja in spodbujanja je pomemben del sistema javnih uslužbencev. Kljub 
temu da idealnega sistema nagrajevanja ni (Hojnik Šlamberger, 2018) zaradi njegovega 
finančnega učinka pritegne največ pozornosti, hkrati pa tudi spopadov različnih interesov, 
ki na tem področju skušajo uveljaviti svoj interes (Kerševan, 2000; Kumari & Pandey, 2001). 
Zakonska ureditev področja nagrajevanja v javnem sektorju je potrebna za zagotovitev 
racionalne porazdelitve sredstev, pri čemer je potrebno upoštevati tudi načelo pravičnosti, 
in sicer da je dobro delo treba nagraditi in slabo kaznovati (Kerševan, 2000, str. 141). 
Prejemanje dela plače iz naslova delovne uspešnosti je diskrecijska pravica delodajalca in 
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ne pravica zaposlenega, iz česar sledi, da pomeni negotovost zaposlenega glede 
vrednotenja njegovega dela, obenem je na ta način poudarjena tudi odgovornost 
nadrejenega, ki javnega uslužbenca ocenjuje (Kerševan, 2000, str. 147). Nadpovprečno 
zaposleni bi morali biti ustrezno nagrajeni (Jagodič, 2019), kar je pa mogoče doseči le z 
ustrezno ureditvijo plačnega sistema (Virant, 2009, str. 249). Tako lahko ima nagrajevanje 
delovne uspešnosti pozitiven učinek le pod pogojem, da se spremljajo delo in rezultati dela 
zaposlenih. Delovna uspešnost zaposlenih je eden ključnih elementov, s katerimi se stremi 
k zagotavljanju ciljev organizacije (Ghani idr., 2016). Le s spremljanjem in ocenjevanjem 
delovne uspešnosti zaposlenih se lahko namreč zagotovijo možnosti delanja razlik pri 
zaposlenih glede na njihov doprinos k uspešni in učinkoviti organizaciji (Vidič, 2008).  
Vrednotenje delovne uspešnosti v javnem sektorju lahko zaradi posledic gospodarske in 
finančne krize razvrstimo v tri obdobja, in sicer: 
- prvo ocenjevalno obdobje leta 2009 in 2010, ko je bila delovna uspešnost 
ovrednotena in so javni uslužbenci lahko napredovali, 
- drugo ocenjevalno obdobje v letu 2011, ko je bila delovna uspešnost ovrednotena, 
vendar so bila napredovanja in posledično tudi izplačila zamrznjena, 
- tretje ocenjevalno obdobje v letu 2012, ko je bila delovna uspešnost ovrednotena, 
napredovanja so bila izvedena, izplačil za dosežena napredovanja pa ni bilo 
(Zavašnik Arčnik & Mihovar Globokar, 2013, str. 32). 
Nagrajevanje delovne uspešnosti, ki je bilo zamišljeno z ZSPJS kot pomembnem elementu 
plače od začetka uporabe zakona v letu 2008 pa vse do prve polovice leta 2020 ni zaživelo, 
saj je bilo tovrstno nagrajevanje zamrznjeno in v določenem obsegu omejeno z 
interventnimi ukrepi zaradi gospodarske krize (Vidič, 2018). Ti so bili določeni z Zakonom o 
izvrševanju proračunov Republike Slovenije za leti 2008 in 2009 (Uradni list RS, št. 114/07, 
58/08, 58/08 – ZZdrS-E, 109/08 – ZJF-D, 26/09, 31/09 – popr., 59/09, 96/09 in 99/09 – 
ZIPRS1011), ki je začel veljati s 1. januarjem 2008. Kasneje do bili sprejeti drugi zakoni, ki so 
omejevali izplačilo delovne uspešnosti in ostajali v veljavi vse do konca junija 2020, 
nazadnje Zakon o ukrepih na področju plač in drugih stroškov dela v javnem sektorju za leti 
2020 in 2021 ter izredni uskladitvi pokojnin (ZUPPJS2021, Uradni list RS, št. 75/19 in 
139/20).  
Že Analiza Ministrstva za javno upravo iz leta 2011 (MJU, 2011) je pokazala, da se je veljavni 
model določanja plače za redno delovno uspešnost izkazal kot zapleten in pomanjkljiv, saj 
naj ne bi vzpostavljal jasne zveze med oceno, ki je podlaga za preverjanje pogojev za 
napredovanje v višji plačni razred ter oceno, na podlagi katere je javni uslužbenec upravičen 
do izplačila plače za redno delovno uspešnost (Zavašnik Arčnik & Mihovar Globokar, 2013, 
str. 32). Nagrajevanje redne delovne uspešnosti se lahko uporablja tudi za dvigovanje plač 
nekaterim zaposlenim ali pa se med zaposlene enakomerno porazdeli, da se predstojnik na 
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ta način izogne nasprotovanju in nezadovoljstvu med zaposlenimi, tako pa nagrajevanje 
uspešnosti izgubi svoj pomen (Ferfila idr., 2002, str. 291).  
Doseganje nadpovprečnih delovnih rezultatov pri opravljanju nalog na istem delovnem 
mestu bi moralo biti nagrajeno z variabilnim nagrajevanjem in ne s trajnim zvišanjem 
osnovne plače, ki ga prinesejo napredovanja, saj se zahtevnost in odgovornost v povezavi 
z vsebino nalog nista v ničemer spremenili (Vidič, 2018). Nagrajevanje delovne uspešnosti 
iz drugih naslovov lahko pripomore k učinkovitosti javnih uslužbencev (Waldron, 1988), 
zato ni stimulativno, da je napredovanje v plačni razred edina glavna denarna nagrada, ki 
so je zaposleni lahko deležni. Glede na to, da delodajalec nima na razpolago dovolj možnosti 
za ustrezno nagrajevanje najboljših kadrov pri določanju osnovne plače, ni nenavadno, da 
uporablja druge možnosti, ki edine omogočajo povišanje plač zaposlenih (Vidič, 2018). 
Težava je tudi v tem, da se pri nagrajevanju delovne uspešnosti pogosto pretirano vrednoti 
formalno izobrazbo, namesto da bi se upoštevalo dejanske sposobnosti zaposlenega 
(Ferfila idr., 2002, str. 292). 
Delovna uspešnost, izkazana v napredovalnem obdobju, je tudi pogoj za napredovanje 
javnih uslužbencev v višji plačni razred (17. člen ZSPJS), pri čemer sta način in postopek 
preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje javnih uslužbencev na delovnem mestu 
v višji plačni razred določena z Uredbo o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede, 
kjer je določeno, da lahko javni uslužbenci napredujejo za enega ali največ za dva plačna 
razreda (tretji odstavek 5. člena), odvisno od višine doseženih treh ocen, ki se pretvorijo v 
točke. ZSPJS je letno ocenjevanje delovne uspešnosti kot zakonsko obvezo uvedel za vse 
zaposlene v javnem sektorju, pri čemer ne gre le za ocenjevanje zaposlenih za opravljeno 
delo, temveč za ocenjevanje, ki neposredno vpliva na plačo posameznega javnega 
uslužbenca (Ramšak Pešec, 2012; Vidič, 2018; Virant, 2009). 
Na podlagi delovne uspešnosti lahko zaposleni v določenih plačnih skupinah napredujejo 
tudi v naziv. V nazive ne morejo napredovati vsi javni uslužbenci, temveč zgolj tisti, za 
katere je tako predvideno s področnim predpisom, pri čemer je možnost pridobitve višjega 
plačnega razreda iz naslova napredovanja v nazive vezana zgolj na delovna mesta, na 
katerih se naloge v nazivih lahko tudi opravljajo.  
Uredba o napredovanju uradnikov v nazive določa pogoje in postopek napredovanja 
uradnikov v višji naziv v organih državne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti (1. člen), medtem ko na področju vzgoje in izobraževanja ureja postopek 
napredovanja v nazive Pravilnik o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v 
nazive. Slednji določa posebne pogoje za napredovanje določenih skupin zaposlenih v 
vrtcih in šolah, pri čemer je v Uredbi o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede 
navedeno, da se napredovanje v naziv ter napredovanje v plačni razred ne izključujeta 
(drugi odstavek 1. člena). Navedeno pomeni, da lahko učitelji in vzgojitelji, zaposleni v 
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plačni skupini D, napredujejo hkrati tako v naziv kot plačni razred, medtem ko lahko 
zaposleni na spremljajočih delovnih mestih, uslužbenci plačne skupine J, napredujejo samo 
v plačne razrede. 
2.2.1 Ocenjevanje javnih uslužbencev 
Upravljanje delovne uspešnosti ostaja najpomembnejši proces v vsaki organizaciji, pri 
čemer je ključno, da se organizacije zavedajo človeškega kapitala, s katerim razpolagajo in 
ga znajo ovrednotiti (Turšič, Urh & Jereb, 2016, str. 1282). Ocenjevanje mora biti objektivno 
in pravilno, saj služi motiviranju zaposlenih, da bodo svoje delo opravljali boljše. Tako je 
mogoče doseči pozitivne učinke ocenjevanja delovne uspešnosti (Virant, 2009, str. 221). 
Tičar (2017, str. 22) navaja, da je napredovanje javnih uslužbencev ena izmed najbolj 
priljubljenih tem, vezanih na delovna razmerja v javnem sektorju, saj ima pridobitev ocene 
delovne uspešnosti in posledično izpolnitev pogoja za napredovanje neposreden vpliv na 
višino plače javnega uslužbenca, pri čemer javni uslužbenec ne pridobi višje osnovne plače 
s prevzemom dela, ki je bolj zahtevno in odgovorno ter posledično višje vrednoteno, 
temveč z nadpovprečno dobro opravljenim delom, ki ga opravlja na istem delovnem mestu 
(Vidič, 2018). 
Ocenjevanje delovne uspešnosti zaposlenih je eno temeljnih pripomočkov ravnanja z 
zaposlenimi. Da je slednje učinkovito, mora nadrejeni spremljati delo svojih podrejenih, 
preverjati uresničevanje dogovorjenih nalog in doseganje zastavljenih ciljev ter se glede na 
ugotovljeno pravočasno odzvati in v dogovoru z zaposlenim sprejeti ukrepe za dosego 
zastavljenih ciljev (Ramšak Pešec, 2014, str. 147). Cilji ocenjevanja delovne uspešnosti 
zaposlenih so informiranje o potrebnih izboljšavah, ugotavljanje potreb po usposabljanju 
in razvoju ter ocena zmožnosti za napredovanje (Vidič, 2004). Zato je ocenjevanje delovne 
uspešnosti orodje nagrajevanja nadpovprečno uspešnih zaposlenih javnih uslužbencev in 
podlaga za napredovanje, zagotavlja pa tudi informiranost tako nadrejenega kot 
podrejenega o potrebnih izboljšavah in področij, na katerih so spremembe potrebne 
(Ramšak Pešec, 2014; Vidič, 2008). Sicer pa ocena delovne uspešnosti  ne vpliva nujno na 
višino plače javnega uslužbenca, vendar delodajalcu predstavlja pomembno informacijo 
(Hojnik Šlamberger, 2018), ki pripomore pri izbiri kandidatov za zahtevnejša delovna mesta, 
ki so tudi bolje plačana. Pridobitev najvišje ocene delovne uspešnosti ne pomeni nujno, da 
bo tisti javni uslužbenec, ki je takšno oceno prejel, višjo plačo tudi dobil. Lahko pa bo imel 
prednost pred ostalimi, ki so prejeli nižjo oceno delovne uspešnosti (Vidič, 2018). Tako so 
temeljni cilj ocenjevanja delovne uspešnosti zaposlenih pridobivanje povratnih informacij 
o potrebnih izboljšavah, ocena potreb po usposabljanju in razvoju ter ocena zmožnosti za 
napredovanje (Tičar idr., 2017; Vidič, 2018). 
Ocenjevanje javnih uslužbencev, ob dejstvu, da prejmejo enako oceno delovne uspešnosti 
vsi javni uslužbenci, ne doseže svojega namena, saj tako delo najboljših javnih uslužbencev 
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ni opaženo in cenjeno, slabši javni uslužbenci ne dobijo spodbud za izboljšanje njihovega 
dela (Tičar idr., 2017, str. 41). Neupoštevanje razlik med zaposlenimi glede na njihov 
delovni prispevek najbolj destimulativno deluje na najboljše, saj jim tako niso priznane 
nobene razlike v primerjavi z zaposlenimi, ki svoje delo opravljajo povprečno in 
podpovprečno (Vidič, 2004). 
Čeprav je ocenjevanje delovne uspešnosti normativno urejeno, je nagrajevanje zaposlenih 
diskrecijska pravica nadrejenega (Meyer-Sahling, 2009, str. 57), zato zaposleni tudi niso 
upravičeni do pravnega varstva v primeru, da posameznik nagrad iz naslova delovne 
uspešnosti ni deležen. Tak način nagrajevanja pomeni precejšnjo negotovost zaposlenega 
glede dejanskega vrednotenja njegovega dela, hkrati pa poudarja odgovornost ocenjevalca 
(Kerševan, 2000, str. 149). Tako je namen ocenjevanja delovne uspešnosti javnih 
uslužbencev ocenjevanje za napredovanje v višji naziv, ocenjevanje za napredovanje v višji 
plačni razred ter ocenjevanje za izplačilo dela plače iz naslova redne delovne uspešnosti 
(Mihovar Globokar & Zavašnik 2017). 
Kriteriji za ocenjevanje delovne uspešnosti za napredovanje v plačne razrede so rezultati 
dela, samostojnost, ustvarjalnost in natančnost ter zanesljivost pri opravljanju dela, 
kvaliteta sodelovanja in organizacija dela ter druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela 
(Priloga III Uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). Sam postopek 
ocenjevanja se izvede vsako leto najkasneje do 15. marca za preteklo koledarsko leto (drugi 
odstavek 4. člena Uredbe o napredovanju v plačne razrede) . Ocenjuje se javne uslužbence, 
ki so v prejšnjem koledarskem letu opravljali delo vsaj šest mesecev, pri čemer se oceni tudi 
tiste javne uslužbenci, ki jih napoti delodajalec, poškodbe pri delu, poklicne bolezni in 
starševskega varstva (materinski dopust in dopust za nego in varstvo otroka) odsotni več 
kot šest mesecev (tretji odstavek 4. člena Uredbe o napredovanju v plačne razrede). 
Javnega uslužbenca oceni njegov vodja (šesti odstavek 4. člena Uredbe o napredovanju v 
plačne razrede), ki ga tudi seznani z oceno. V kolikor javni uslužbenec s slednjo ni 
zadovoljen, lahko zahteva preizkus ocene pred komisijo, ki jo je dolžan imenovati 
predstojnik (17. a člen ZSPJS).  
V postopku ocenjevanja mora odgovorna oseba izpolniti Ocenjevalni list za oceno delovne 
uspešnosti javnega uslužbenca v ocenjevalnem obdobju, ki je v Prilogi I Uredbe. Zbirni 
podatki o ocenah v napredovalnem obdobju se vpisujejo v Evidenčni list napredovanja 
javnega uslužbenca v napredovalnem obdobju, ki je v Prilogi II navedene Uredbe. 
Ocenjevalni in evidenčni listi se hranijo v personalni mapi javnega uslužbenca in se javnega 
uslužbenca, ki ni ocenjen, oceni ob naslednjem roku ocenjevanja (4. člen Uredbe o 
napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). 
V javnem sektorju naj bi bilo 50 oziroma celo do več kot 80 odstotkov javnih uslužbencev 
ocenjenih z nadpovprečno oceno, kar nedvomno pomeni, da gre za nerealno vrednotenje 
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opravljenega dela (Repolusk idr., 2018, str. 29), pri čemer so razlogi za večanje števila 
nadpovprečnih ocen delovne uspešnosti v tem, da nekateri razumejo oceno delovne 
uspešnosti in iz nje izhajajoča napredovanja v plačne razrede kot korektiv plače, kar  se je 
pokazalo predvsem ob interventnih varčevalnih ukrepih med letoma 2012 in 2015 z 
zamrznitvijo določenih napredovanj. Vodje tudi ne razumejo pomena motivacije pri 
ocenjevanju, saj v nasprotnem primeru velika večina zaposlenih ne bi bila ocenjena s tako 
visokimi ocenami (Pečarič, 2019). Vodje se morajo zavedati odgovornosti, ki jo imajo pri 
zviševanju plač javnih uslužbencev (Vidič, 2011).  
Razlog bi lahko bil tudi ta, da imajo zaposleni pri vnovični kandidaturi pomembno vlogo pri 
ponovni potrditvi mandata nadrejenega, zato se vodje pri odločanju o oceni podrejenih in 
o kriterijih, kako strogo bodo vrednotili njihovo delovno uspešnost, hote ali nehote ozirajo 
tudi na ta vidik (Repolusk idr., 2018). Tak način delovanja nadrejenih, poleg tega, da trajno 
zvišuje maso plač v javnem sektorju, pomeni tudi odmik od namena, ki naj bi ga imelo samo 
ocenjevanje, in sicer razlikovanje glede na rezultate dela posameznih zaposlenih (Vidič, 
2018). Število najvišjih ocen delovne uspešnosti lahko tudi ne odraža dejanskega stanja, saj 
iz poročil Ministrstva za javno upravo izhaja, da je v določenih dejavnostih z najvišjo oceno 
delovne uspešnosti ocenjenih tudi več kot 90 odstotkov vseh javnih uslužbencev (Vidič, 
2018).  
Težavo vidijo tudi v tem, da je postalo ocenjevanje javnih uslužbencev z najvišjimi ocenami 
način nagrajevanja javnih uslužbencev, ker delodajalci drugih možnosti za nagrajevanje 
najboljših nimajo. Tolikšnemu številu najvišjih ocen delovne uspešnosti se tudi ni čuditi, saj 
tri zaporedne najvišje ocene pomenijo avtomatično napredovanje za dva plačna razreda in 
s tem osem odstotkov višjo osnovno plačo vsake tri leta (Vidič, 2018). 
Tako je ocenjevanje delovne uspešnosti postalo avtomatizem v postopku napredovanj, 
katerega namen je zviševanje plače javnega uslužbenca in ne kot element motivacije 
(Pečarič, 2019), na podlagi katerega bi slednji delo opravljali nadpovprečno. 
Dosedanja praksa kaže, da se je zaradi interventnih ukrepov, ki so omejili nagrajevanje 
zaposlenih v javnem sektorju, plačni sistem odmaknil od ciljev vzpostavitve fleksibilnega 
plačnega sistema, ki bi višino plač povezal z učinkovitostjo in rezultati dela zaposlenega 
(Virant, 2018), zato je odprava pomanjkljivosti plačnega sistema javnega sektorja ključna 
za vzpostavitev boljše povezanosti plačila za delo z rezultati dela (Vidič, 2018). V kolikor ni 
vnaprej postavljenih javnih pravil ocenjevanja ter prepričanje, da ocenjevanje ni bilo 
objektivno, se pozitivni učinki ocenjevanja izničijo oziroma povzročijo celo negativne 
učinke, kot so nezadovoljstvo v kolektivu ter konfliktni odnosi (Virant, 2009, str. 222). 
Pečarič in Hudoklin sta leta 2016 med javnimi uslužbenci izvedla analizo razumevanja vloge 
in odgovornosti vodij pri motiviranju in nagrajevanju javnih uslužbencev glede načrtovanih 
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sprememb na področju urejanja sistema plač v javnem sektorju. Skoraj 70 odstotkov 
vprašanih se je strinjalo s trditvijo, da je obstoječi sistem napredovanja preveč 
avtomatiziran in ne spodbuja najbolj uspešnih. 61 odstotkov anketiranih se je strinjalo, da 
bi zmanjšanje avtomatičnosti v napredovanju in večja variabilnost plače delovala na 
zaposlene stimulativno. 47 odstotkov pa se ni strinjalo z ustreznostjo ocenjevanja in 
nagrajevanja obstoječega sistema. 88 odstotkov vprašanih se je strinjalo, da bi bilo v 
prihodnje potrebno vzpostaviti jasen sistem nagrajevanja, z jasnimi merili za dodatke, 
načinom ocenjevanja in njegovim preverjanjem. 90 odstotkov se jih je strinjalo, da je 
variabilni del plače dodeljen posameznim javnim uslužbencem na podlagi njihove 
všečnosti, ne pa na podlagi zahtevnosti nalog in rezultatov dela (Pečarič & Hudoklin, 2016, 
str. 11).  
Namen ocenjevanja, tako zaradi napredovanja v višji naziv kot zaradi napredovanja v višji 
plačni razred, je oceniti delovni prispevek javnega uslužbenca, njegove delovne in 
strokovne pozitivne lastnosti, spodbujati njegov karierni razvoj in odločati o njegovem 
napredovanju (Vidič, 2004). Ljudje se morajo namreč zavedati, da se vsaka njihova 
profesionalna aktivnost, ne glede na to ali jo opravljajo znotraj ali zunaj organizacije, 
upošteva pri ocenjevanju in vpliva na delovno uspešnost zaposlenega (Turšič idr., 2016, str. 
1281).  
2.2.2 Vrste delovne uspešnosti 
Trenutno veljavni zakon, ki ureja področje plač v Republiki Sloveniji določa tri vrste delovne 
uspešnosti (21. člen ZSPJS), pri čemer je vsaka od njih lahko povsem samostojen element 
plače, ki z drugima dvema, razen po imenu, ni povezan (Musar Mišeljić, 2008). Po ZSPJS 
ločimo tri vrste delovne uspešnosti, in sicer: 
 redno delovno uspešnost,  
 delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela in  
 delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu (21. člen).  
Redno delo javnega uslužbenca pomeni obvezni oziroma predpisani obseg dela s 
povprečnim delovnim uspehom in s pričakovanimi, povprečnimi delovnimi rezultati (13. 
točka 2. člena ZSPJS). Iz rednega dela izhaja tudi plačilo za delo javnega uslužbenca 
(Kerševan, 2000, str. 143), ki je sestavljeno iz osnovne plače ter drugih prejemkov in 
povračil iz delovnega razmerja (prvi odstavek 5. člena ZSPJS). Izplačilo dela plače iz naslova 
redne delovne uspešnosti pripada zaposlenemu, ki bistveno presega pričakovane delovne 
rezultate ali je nadpovprečno delovno obremenjen (22.a člen ZSPJS). Preko izplačila dela 
plače iz naslova redne delovne uspešnosti se lahko predstojnik najhitreje odzove na 
nadpovprečne delovne rezultate zaposlenega (Vidič, 2008). ZSPJS določa obseg sredstev za 
plačilo redne delovne uspešnosti, ki lahko znaša najmanj 2 odstotka in ne več kot 5 
odstotkov letnih sredstev za osnovne plače. Skupen obseg sredstev se vsako leto določi s 
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kolektivno pogodbo za javni sektor (22. člen ZSPJS). Javni uslužbenec lahko prejme redno 
delovno uspešnost največ v višini dveh osnovnih mesečnih plač s tem, da se kot osnova 
upošteva višina njegove decembrske osnovne plače iz preteklega leta. Javnemu uslužbencu 
se del plače iz naslova redne delovne uspešnosti določi na podlagi meril in kriterijev, 
dogovorjenih s kolektivno pogodbo za javni sektor (22.a člen ZSPJS).  
KPJS določa obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti, kjer se skupni obseg 
sredstev za vsako naslednje leto določi z aneksom h kolektivni pogodbi za javni sektor 
najkasneje do 1. septembra. V primeru, da ta ni določen, se v tekočem letu uporablja enak 
odstotek kot v preteklem letu, pri čemer mora biti letni obseg sredstev iz tega naslova 
izplačan v celoti (27. člen KPJS). Ta je določen na podlagi osnovnih plač javnih uslužbencev 
za čas rednega dela v ocenjevalnem obdobju (28. člen KPJS). Postopek ugotavljanja 
doseganja kriterijev za določitev dela plače za redno delovno uspešnost se lahko izvede 
mesečno, trimesečno ali dvakrat letno s tem, da mora javni uslužbenec pri izplačilu 
januarske plače prejeti obvestilo, na katerem je navedeno, v koliko ocenjevanjih je bil v 
preteklem letu ocenjen in število točk, ki jih je prejel (30. člen KPJS). Kriteriji za določitev 
dela plače za delovno uspešnost so znanje in strokovnost, kakovost in natančnost, odnos 
do dela in delovnih sredstev, obseg in učinkovitost dela in inovativnost (31. člen KPJS). Vsak 
posamezen kriterij je ovrednoten z 1 točko in pomeni doseganje nadpovprečnih delovnih 
rezultatov pri posameznem kriteriju. Seštevek števila točk je podlaga za določitev višine 
dela plače za redno delovno uspešnost (32. člen KPJS). Vsoto števila točk se objavi znotraj 
uporabnika proračuna (33. člen KPJS). V kolikor se javni uslužbenec z oceno ne strinja, lahko 
uveljavlja varstvo pravic skladno z delovno pravno zakonodajo (34. člen KPJS). 
Drugi dodatek, do katerega so javni uslužbenci lahko upravičeni, je plačilo iz naslova 
povečanega obsega dela, ki se je razvilo z namenom stimuliranja uporabnikov proračuna k 
pripravi programa racionalizacije tako, da bi del sredstev namenili nagrajevanju javnih 
uslužbencev, ki v okviru rednega delovnega časa opravijo delo, ki sicer ne sodi v njihov opis 
del in nalog (Korade Purg, 2019). Cilj tega je ustrezno nagrajevanje zaposlenih, ki so 
pripravljeni opraviti dodatna dela v okviru rednega delovnega časa, ki sicer ne sodijo med 
njihove naloge, pri čemer je bistven pogoj za plačilo delovne uspešnosti iz naslova 
povečanega obsega, da za isto delo predstojnik ne odredi dela prek polnega delovnega časa 
(2. člen Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela). Pomembno je, da 
ne zamenjujemo povečanega obsega dela z delom preko polnega delovnega časa oziroma 
nadurnim delom. Povečan obseg dela je lahko javnemu uslužbencu odrejen le, v kolikor se 
ta z njim strinja, nadurno delo pa mora opraviti tudi v primeru, da se z njim ne strinja (Musar 
Mišeljić, 2008).  
Organizacije v javnem sektorju lahko v primeru nezasedenih delovnih mest ali s tem, ko ne 
nadomeščajo dlje časa odsotnih zaposlenih, ustvarijo prihranke, z namenom nagrajevanja 
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prekomerno obremenjenih zaposlenih (Virant, 2009). Masa sredstev za plačilo iz naslova 
povečanega obsega dela obsega vsa prihranjena sredstva in ni posebej omejena, pri čemer 
velja omejitev na individualni ravni, ki znaša 20 odstotkov osnovne plače javnega 
uslužbenca (prvi odstavek 4. člena Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova povečanega 
obsega dela).  
ZSPJS določa sredstva za plačilo delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela, in 
sicer lahko uporabniki proračuna izplačujejo sredstva za delovno uspešnost iz tega naslova, 
če imajo za ta namen na razpolago sredstva (prvi odstavek 22.d člena ZSPJS). To so sredstva 
iz prihrankov sredstev za plače, ki nastanejo zaradi odsotnosti javnih uslužbencev ali 
nezasedenih delovnih mest, za katera so bila predvidena sredstva v finančnem načrtu 
uporabnika proračuna, in sredstev za posebne projekte, ki so določeni z aktom vlade ali 
drugega državnega organa, če so za to zagotovljena namenska sredstva v proračunu (3. člen 
Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela; drugi odstavek 22.d člena 
ZSPJS). 
Plačilo delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela se izvede, če je  tako  mogoče 
zagotoviti racionalnejše izvajanje nalog uporabnika proračuna, pri čemer pisno odločitev o 
povečanem obsegu dela in plačilu delovne uspešnosti iz tega naslova sprejme predstojnik 
za posamezni mesec na podlagi pisnega dogovora med javnim uslužbencem in 
predstojnikom (prvi odstavek 22.e člena ZSPJS). Pri tem velja, da se lahko javnim 
uslužbencem v javnih vzgojno-izobraževalnih zavodih v okviru povečanega obsega dela 
določi obseg dodatne tedenske učne obveznosti oziroma obseg dodatne tedenske 
pedagoške obveznosti le v obsegu in pod pogoji, določenimi z zakoni, ki urejajo organizacijo 
in financiranje vzgoje in izobraževanja (drugi odstavek 22.e člen ZSPJS). Del plače za 
delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela se v tem primeru obračuna enako 
kot redna učna oziroma pedagoška obveznost (četrti odstavek 22.e člen ZSPJS).  
Z Uredbo o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela so natančneje določeni 
tudi pogoji, obseg in merila dela plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega 
dela (1. člen Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela). Slednja velja 
enotno za ves javni sektor, z izjemo javnih uslužbencev v drugih državnih organih ter tistih 
v vzgojno-izobraževalnih in visokošolskih zavodih pri določitvi dodatne tedenske učne 
oziroma pedagoške obveznosti (Musar Mišeljić, 2008).  
Tretja delovna uspešnost, do katere so javni uslužbenci lahko upravičeni, je delovna 
uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu oziroma iz naslova tržne dejavnosti, 
kjer lahko uporabniki proračuna pri pridobivanju sredstev s prodajo blaga in storitev na trgu 
del tako pridobljenih sredstev uporabijo za plačilo delovne uspešnosti zaposlenih. Vlada z 
uredbo določi prihodke od prodaje blaga in storitev na trgu in zgornji obseg sredstev, ki se 
lahko uporabi za plačilo povečane delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev 
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na trgu (22.i člen ZSPJS). Izplačilo sredstev iz tega naslova je možno, v kolikor uporabnik 
proračuna opravlja storitve javne službe v dogovorjenem obsegu in kakovosti, na podlagi 
sprejetih programov dela in v letnem poročilu za preteklo leto izkazuje izravnane prihodke 
in odhodke za izvajanje javne službe, ima sprejet celoten program dela in celoten finančni 
načrt za tekoče leto in ima normative za delitev stroškov, povezanih z opravljanjem javne 
službe oziroma izvajanju tržne dejavnosti (22.j člen ZSPJS).  
Uredba o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu določa prihodke iz 
tega naslova ter zgornji obseg sredstev, ki se lahko uporabi za plačilo delovne uspešnosti iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu (1. člen). Sredstva, ki jih proračunski uporabnik 
ustvari, morajo biti prikazana ločeno (2. člen Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova prodaje 
blaga in storitev na trgu), pri čemer sme obseg sredstev za plačilo delovne uspešnosti iz 
tržne dejavnosti znašati največ 50 odstotkov dosežene razlike med prihodki in odhodki od 
prodaje blaga in storitev na trgu (3. člen Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova prodaje 
blaga in storitev na trgu). Obseg sredstev uporabnik proračuna za tekoče leto določi v 
finančnem načrtu (4. člen Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev 
na trgu), kjer ugotovi dovoljeni obseg sredstev za delovno uspešnost iz naslova prodaje 
blaga in storitev na trgu v letnem poročilu za preteklo leto (5. člen Uredbe o delovni 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu). V Uredbi o delovni uspešnosti iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu je določeno še, da so prihodki iz tega naslova tisti 
prihodki, ki jih je uporabnik proračuna pridobil z dejavnostjo, ki jo je opravljal poleg javne 
službe (6. člen). 
Obseg dela plače posameznega javnega uslužbenca za delovno uspešnost iz naslova 
prodaje na trgu ni omejen s predpisi; določen ni ne poseben postopek in ne pravila za 
dodelitev dela plače posameznemu javnemu uslužbencu iz tega naslova (Musar Mišeljić, 
2008). ZSPJS določa le, da višino sredstev, namenjeno izplačilu dela plače za delovno 
uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu, določi direktor po predhodnem 
dogovoru z reprezentativnimi sindikati (prvi odstavek 22.k člena). Pravilnik o določitvi 
obsega sredstev za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu v javnih 
zavodih s področja izobraževanja, znanosti, športa in mladine (Uradni list RS, št. 76/19), ki 
je bil sprejet na podlagi 3. člena Uredbe o delovni uspešnosti iz naslova prodaje blaga in 
storitev na trgu, določa obseg sredstev, ki ga lahko javni zavodi s področja izobraževanja, 
znanosti, športa in mladine namenijo za plačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga 
in storitev na trgu (1. člen). Ta lahko znaša 50 odstotkov dosežene razlike med prihodki in 
odhodki od prodaje blaga in storitev na trgu (2. člen Pravilnika o določitvi obsega sredstev 
za delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu v javnih zavodih s področja 
izobraževanja, znanosti, športa in mladine). Pri tem je potrebno upoštevati še določbo 
Zakona o računovodstvu (ZR, Uradni list RS, št. 23/99, 30/02 – ZJF-C in 114/06 – ZUE), ki 
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določa, da se presežek razporeja v skladu z zakonom in odločitvijo ustanovitelja pravne 
osebe (19. člen).  
Delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega dela ter delovna uspešnost iz naslova 
tržne dejavnosti sta dejansko povezani le po imenu (Musar Mišeljić, 2008). Povečan obseg 
dela iz naslova tržne dejavnosti se lahko javnim uslužbencem izplačuje le v organizacijah 
javnega sektorja, ki tržne prihodke tudi ustvarjajo, pri čemer lahko tržno dejavnost 
opravljajo le ob soglasju ustanovitelja. Izplačilo te delovne uspešnosti je možno le, v kolikor 
subjekt javnega sektorja opravlja storitve javne službe v dogovorjenem obsegu in kakovosti. 
Obenem pa mora taisti subjekt ne izkazovati izgube v segmentu javne službe. Šele v tem 
primeru se lahko del presežka prihodkov nad odhodki iz naslova tržne dejavnosti razdeli kot 
povečan obseg dela javnim uslužbencem, ki so pri ustvarjanju tega presežka sodelovali 
(Virant, 2009), pri čemer je določitev meril za delitev sredstev za delovno uspešnost iz 
naslova prodaje blaga in storitev na trgu prepuščena javnim zavodom.  
Obenem je potrebno poudariti, da za plačilo delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in 
storitev na trgu ni mogoče porabiti vseh tako pridobljenih sredstev, saj je najprej potrebno 
obračunati amortizacijo ter stroške, ki so z dodatno dejavnostjo nastali, saj javni uslužbenci 
dodatna sredstva namreč ustvarjajo v prostorih in z opremo, ki so namenjeni izvajanju 
njihove redne dejavnosti (Bugarič idr., 2004, str. 721). 
Dodatni prihodki iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu se lahko namenijo tudi razvoju 
dejavnosti, investicijam, lahko se tudi zmanjša potreba po javnem financiranju, kar pomeni, 
da je nastopanje subjektov javnega sektorja na trgu lahko tudi koristno (Virant, 2009, str. 
250). Avtor opozarja le na to, da je potrebno poskrbeti, da ne prihaja do ustvarjanja 
nelojalne konkurence in je opravljanje javne službe primarna dejavnost subjekta.  
2.2.3 Napredovanje javnih uslužbencev  
Napredovanje javnih uslužbencev je postalo element motivacije, nagrajevanja in kariernega 
razvoja vsakega zaposlenega posameznika (Virant, 2009, str. 220), saj je delovna uspešnost 
v napredovalnem obdobju edini pogoj za napredovanje v višji plačni razred (Ramšak Pešec, 
2014, str. 159), zato tudi številne države upoštevajo delovno učinkovitost pri nagrajevanju 
delovne uspešnosti zaposlenih (Cardona, 2007). V različnih evropskih državah uporabljajo 
v ta namen kombinacije preverjanja sposobnosti z izpiti, testi in drugimi načini točkovanja 
z namenom objektivnega ugotavljanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje (Kerševan, 
2000, str. 147). 
Interventna zakonodaja je v obdobju pred uveljavitvijo Zakona o ukrepih na področju plač 
in drugih stroškov dela v javnem sektorju za leto 2015 (ZUPPJS15, Uradni list RS, št. 95/14), 
ko so bila napredovanja ponovno sproščena, posegla v štetje napredovalnega obdobja. 
Tako sta interventna zakona, in sicer Zakon o interventnih ukrepih (ZIU, Uradni list RS, št. 
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94/10, 110/11 – ZDIU12 in 40/12 – ZUJF) in Zakon o izvrševanju proračunov Republike 
Slovenije za leti 2013 in 2014 (Uradni list RS, št. 104/12, 46/13, 56/13 – ZŠtip-1, 61/13, 
82/13, 101/13 – ZIPRS1415, 101/13 – ZDavNepr in 111/13 – ZOPSPU-A) določala, da se leti 
2011 in 2014 ne štejeta v napredovalno obdobje (8. člen ZIU) ob tem, da v letih 2011, 2013 
in 2014 tudi ni bilo možno napredovati v višji plačni razred (62.č člen Zakona o izvrševanju 
proračunov Republike Slovenije za leti 2013 in 2014, ZIPRS1314, Uradni list RS, št. 104/12). 
V višji naziv je bilo sicer mogoče napredovati v letu 2011, medtem ko v letih 2013 in 2014 
tudi ne, razen če je bil naziv ali višji naziv pogoj za opravljanje nalog na delovnem mestu, za 
katerega je imel javni uslužbenec  sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, oziroma na katerega je 
bil prerazporejen (Tičar idr., 2017, str. 34). Tako so javni uslužbenci lahko napredovali v letih 
2008, 2009, 2010 in 2012, nadalje skladno z ZUPPJS15 (7. člen) ponovno v letih 2015 in 
2016, upoštevaje Zakon o ukrepih na področju plač in drugih stroškov dela za leto 2017 in 
drugih ukrepih v javnem sektorju (ZUPPJS17, Uradni list RS, št. 88/16) pa v letih 2017 in 
2018 (4. člen). Glede na to, da so javni uslužbenci morali prejeti oceno tudi za leta, ko 
napredovanja niso bila možna, je bilo pričakovati, da bo v letu 2015 število javnih 
uslužbencev, ki so napredovali v višji plačni razred, večje tudi zaradi večjega števila ocen, 
saj jih je večina že imela šest ocen (Tičar idr., 2017, str. 34). ZUPPJS2021 omejitev glede 
napredovanj ne določa. 
Napredovanje pomeni za javnega uslužbenca vsako spremembo, s katerim se mu spremeni 
položaj v službi na boljše, bodisi da gre za pomik na zahtevnejše in odgovornejše delovno 
mesto bodisi v primeru izboljšanja plače ali drugih pravic bodisi pridobitev statusa z 
nazivom (Virant, 2009, str. 219). 
Ločimo horizontalno in vertikalno napredovanje. V primeru horizontalnega napredovanja 
je nagrajeno delo posameznika na njegovem delovnem mestu. To pomeni, da posameznik 
pridobi višjo plačo in boljši položaj, ne da bi se moral potegovati za zahtevnejša delovna 
mesta. Nagrajeno je njegovo dobro delo, pri čemer se z napredovanjem v plačni razred ne 
spremenijo njegovo delo in naloge (Kerševan, 2000, str. 146), saj gre za stimulacijo, ki 
nagrajuje dobro opravljeno delo (Ferfila idr., 2002, str. 331). Pri horizontalnem 
napredovanju javni uslužbenec ne pridobi višje osnovne plače s prevzemom zahtevnejšega 
in odgovornejšega dela, ki je višje vrednoteno, ampak na podlagi nadpovprečno 
opravljenega dela na istem delovnem mestu (Vidič, 2018). V slovenski javni upravi se 
prepletata dva sistema horizontalnega napredovanja, in sicer napredovanje v višji naziv in 
napredovanje v višji plačni razred (Virant, 2009, str. 220). Napredovanje v nazive je pravica 
javnih uslužbencev, pri čemer pa to ni urejeno v ZSPJS. Slednji določa le pravilo glede 
določitve plačnega razreda ob napredovanju v naziv ali višji naziv, medtem ko so pogoji za 
napredovanje v nazive določeni s pravilniki resorno pristojnih ministrstev. Opravljanje 
nalog v nazivih določa področna zakonodaja. Že ZJU določa, da uradniki za razliko od 
strokovno-tehničnih javnih uslužbencev opravljajo naloge v nazivu, v katerega se uradnika 
imenuje z odločbo predstojnika. V teh primerih so v področni zakonodaji urejeni tudi pogoji 
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za napredovanje v naziv ali višji naziv (Tičar idr., 2017, str. 27). Enako velja za zaposlene 
strokovne delavce v vzgoji in izobraževanju (več o tem v točki 3.2 Napredovanje zaposlenih 
v vzgoji in izobraževanju).  
Vertikalno napredovanje na višje delovno mesto ali v višji naziv urejajo posebni področni 
zakoni (Bugarič idr., 2004, str. 709). Možnosti vertikalnega napredovanja so vedno bolj 
omejene, ko se po hierarhični organizacijski strukturi pomikamo navzgor, saj je število 
posameznih delovnih mest vedno manjše, zato lahko na zahtevnejše delovno mesto 
napreduje vedno manj ljudi (Kerševan, 2000, str. 141). Javni uslužbenec se lahko poteguje 
za zahtevnejše delovno mesto le, v kolikor je tako delovno mesto na novo sistemizirano 
oziroma se izprazni. Tudi v primeru, da se za delovno mesto poteguje več kandidatov, bo 
izbran najustreznejši kandidat. V slovenskem sistemu je lahko vsako delovno mesto 
dostopno tudi zunanjim kandidatom preko javnega natečaja in tako že zaposleni v javni 
upravi nimajo prednosti pred zunanjimi kandidati. Kljub temu se v praksi najprej išče 
kadrovske potenciale znotraj javnega sektorja. Interni trg delovne sile v javni upravi 
predstavlja priložnost za zaposlene, da poiščejo nova delovna mesta in si ustvarijo možnosti 
za osebno napredovanje (Virant, 2009). Vertikalno napredovanje pomeni napredovanje 
zaposlenih na istem delovnem mestu, kjer zaposleni napredujejo v višji plačni razred na 
svojem delovnem mestu, iz česar sledi, da jim pripada višja plača, ne da bi napredovali na 
drugo delovno mesto oziroma se jim obseg nalog ne poveča in ne spremeni (Kerševan, 
2000, str. 146). 
Med napredovanjem v višji naziv in višji plačni razred obstaja bistvena vsebinska razlika. 
Napredovanje v višji naziv pomeni vertikalno napredovanje, kjer gre za odpiranje karierne 
poti navzgor po lestvici, kar pa ne pomeni nujno tudi pridobitev višjega plačnega razreda. 
Pri napredovanju v višji plačni razred pa gre izključno za povečanje osnovne plače javnega 
uslužbenca (Vidič, 2004). Pomembno je tudi to, kot že navedeno, da se napredovanje v višji 
naziv in napredovanje v višji plačni razred kumulirata. To pomeni, da lahko posamezni javni 
uslužbenci v določenih plačnih skupinah isto oceno delovne uspešnosti koristijo dvakrat. Tri 
zaporedne ocene odlično javnemu uslužbencu namreč omogočijo, da hkrati napreduje v 
višji naziv, ki mu lahko prinese enega, dva ali tri plačne razrede in še dodatno za dva plačna 
razreda iz naslova napredovanj v višji plačni razred (Virant, 2009, str. 223).  
Pogoje, na podlagi katerih bodo javni uslužbenci napredovali v posamezni naziv, določa 
področna zakonodaja, ki določa sisteme kariernega napredovanja (MJU, 2019a, str. 4). Pri 
določitvi ocene javnega uslužbenca je potrebno izhajati iz namena zakona, ki je bilo 
spodbujanje kariernega napredovanja, napredovanja v višji naziv. Slednje pa bi bilo 
potrebno omogočiti tistim, ki presegajo pričakovanja vezana na delovno uspešnost (Vidič, 
2004). Ustrezna ocena je torej nujni, ne pa tudi zadostni pogoj za napredovanje v višji naziv. 
To je temeljna razlika v primerjavi z napredovanjem v višji plačni razred, pri kateri je ocena 
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delovne uspešnosti edini pogoj za napredovanje. Iz tega je moč sklepati, da bo do 
napredovanja v višji naziv težje priti kot do napredovanja v višji plačni razred, kar izhaja tudi 
iz določb ZJU in ZSPJS.  
Pogoji in postopek napredovanja uradnikov v višji naziv določa Uredba o napredovanju 
uradnikov v nazive, ki velja za organe državne uprave, pravosodne organe in uprave lokalnih 
skupnosti. Na podlagi slednje lahko javni uslužbenci napredujejo v naziv, če izpolnjujejo 
pogoje predpisane stopnje izobrazbe, delovnih izkušenj in druge pogoje, določene z 
zakonom, podzakonskim aktom oziroma splošnim aktom delodajalca, da se naloge na 
delovnem mestu, na katerem uradnik dela, lahko opravljajo v višjem nazivu, ter ocene, 
dosežene na podlagi rednih ocenjevanj (3. člen Uredbe o napredovanju uradnikov v nazive). 
Iz tega sledi, da lahko uradnik letno oceno delovne uspešnosti unovči dvakrat. 
Napredovanje uradnikov v plačne razrede pa je urejeno s Pravilnikom o napredovanju 
javnih uslužbencev v plačne razrede (Uradni list RS, št. 110/08, 12/15 in 12/19). 
Tako gre pri napredovanju za vprašanje, za koliko plačnih razredov višjo osnovno plačo na 
istem delovnem mestu v primeru izpolnitve pogojev za napredovanje pridobi javni 
uslužbenec v času, ko opravlja naloge na istem delovnem mestu. Višina osnovne plače je 
tako odvisna od števila napredovanj v plačne razrede, ki jih je javni uslužbenec dosegel. 
Nominalni bruto zneski osnovnih plač posameznih plačnih razredov so določeni v plačni 
lestvici, ki je priloga ZSPJS. ZSPJS določa delovna mesta in nazive, ki se v plačne razrede 
uvrščajo s posameznimi akti (13. člen ZSPJS), pri čemer velja za veliko večino javnih 
uslužbencev, da so njihova delovna mesta oziroma nazivi uvrščeni v plačne razrede s 
tarifnimi deli kolektivnih pogodb dejavnosti in poklicev v javnem sektorju (Tičar idr., 2017, 
str. 26). 
ZSPJS določa, da lahko javni uslužbenec na delovnem mestu oziroma v nazivu napreduje v 
višji plačni razred, o čemer odloča predstojnik (prvi odstavek 16. člena ZSPJS). Javni 
uslužbenci lahko na delovnih mestih napredujejo za deset plačnih razredov, pri čemer lahko 
tisti javni uslužbenci, ki naloge opravljajo v nazivih, v posameznem nazivu napredujejo za 
največ pet plačnih razredov, v najvišjem nazivu delovnega mesta tudi za več kot pet plačnih 
razredov, če sicer ne bilo možno skupaj v vseh nazivih na istem delovnem mestu 
napredovati za deset plačnih razredov (drugi odstavek 16. člena ZSPJS). Za 10 plačnih 
razredov lahko napredujejo tudi javni uslužbenci, ki v naziv na delovnem mestu ne morejo 
napredovati. Pri tem je potrebno upoštevati, da so pogoji za napredovanje v višji naziv 
strožji od pogojev za napredovanje v višji plačni razred. Iz tega sledi, da bodo javni 
uslužbenci, ki naloge opravljajo v nazivu, 10. plačni razred dosegli težje kot drugi javni 
uslužbenci. Res pa je, da bodo tisti, ki bodo izpolnili pogoje za napredovanje v višji naziv v 
skladu s področnimi predpisi ob enaki oceni delovne uspešnosti po Uredbi o napredovanju 
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javnih uslužbencev v plačne razrede, 10. plačni razred lahko dosegli prej kot javni 
uslužbenci, ki v višji naziv ne morejo napredovati (Vidič, 2008). 
Javni uslužbenec lahko napreduje vsaka tri leta za en ali dva plačna razreda, če v 
napredovalnem obdobju izpolni predpisane pogoje s tem, da predstojnik preverja njihovo 
izpolnjevanje najmanj enkrat letno (tretji odstavek 16. člen ZSPJS). Postopek in način 
preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje v plačne razrede je določen z uredbo 
vlade s tem, da predstojnik pri ocenjevanju upošteva delovno uspešnost, izkazano v 
napredovalnem obdobju, pri čemer se slednja ocenjuje glede na: 
 rezultate dela, 
 samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju dela, 
 zanesljivost pri opravljanju dela, 
 kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter 
 druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela (17. člen ZSPJS). 
Neocenjeni javni uslužbenec oziroma javni uslužbenec, ki se z oceno ne strinja, lahko 
zahteva v osmih delovnih dneh od poteka roka za ocenitev oziroma od seznanitve z oceno, 
da se ga oceni oziroma zahteva preizkus ocene pred komisijo, ki jo imenuje odgovorna 
oseba, v roku 15 dni od vložitve zahteve za preizkus ocene (17.a člen ZSPJS). 
Javnega uslužbenca se lahko z napredovanjem na delovnem mestu uvrsti največ do 
najvišjega plačnega razreda delovnega mesta (18. člen ZSPJS). ZSPJS določa določitev 
plačnega razreda ob zaposlitvi, premestitvi na drugo delovno mesto oziroma imenovanju v 
naziv ali višji naziv, pri čemer se lahko javnega uslužbenca uvrsti v plačni razred, v katerega 
je uvrščeno delovno mesto, za katerega je javni uslužbenec sklenil delovno razmerje, 
oziroma na katerega je bil premeščen oziroma v plačni razred, v katerega je uvrščen naziv, 
v katerega je imenovan (prvi odstavek 19. člena ZSPJS). 
V kolikor obstajajo za to utemeljeni razlogi, se lahko javnega uslužbenca ob predhodni 
pridobitvi ustreznega soglasja, ob zaposlitvi, premestitvi na drugo delovno mesto oziroma 
imenovanju v naziv ali višji naziv, uvrsti v plačni razred, ki je za največ pet plačnih razredov 
višji od plačnega razreda delovnega mesta oziroma naziva, vendar ne v višji plačni razred, 
kot ga je možno doseči z napredovanjem (drugi odstavek 19. člena ZSPJS). 
 
Vrednost med plačnimi razredi je v povprečju štiri odstotna, iz česar sledi, da lahko 
zaposleni na istem delovnem mestu doseže povišanje plače do 40 odstotkov, na delovnih 
mestih, kjer je možno tudi napredovanje v naziv, pa lahko javni uslužbenci dosežejo še večje 
povišanje plače, vendar morajo pri tem izpolnjevati pogoje, določene s področno 
zakonodajo (Ramšak Pešec, 2012, str. 10), saj so letne ocene delovne uspešnosti v 
določenih plačnih skupinah podlaga za napredovanje javnih uslužbencev tako v višji plačni 
razred kot v naziv (Ramšak Pešec, 2014, str. 147). Javni uslužbenec napreduje 1. aprila 
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(deveti odstavek 17. člena ZSPJS) v letu, ko izpolni pogoje za napredovanje v višji plačni 
razred, pri čemer pridobi pravico do plače v skladu z višjim plačnim razredom zaradi 
napredovanja v višji plačni razred 1. decembra v letu, v katerem je napredoval (četrti 
odstavek 16. člena ZSPJS). 
V plačnem sistemu, ki je v veljavi od leta 2008, so možnosti napredovanja v višji plačni 
razred in posledično možnost povišanja plače na podlagi napredovanja, bistveno večje. V 
plačnem sistemu, ki je veljal pred tem, je bilo možno napredovati za največ pet plačnih, 
takrat plačilnih razredov in v le določenih delih javnega sektorja do sedem razredov 
(Ramšak Pešec, 2012, str. 10).  
Z Uredbo o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede se določata način in 
postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje javnih uslužbencev na 
delovnem mestu oziroma v nazivu v višji plačni razred (1. člen Uredbe o napredovanju 
javnih uslužbencev v plačne razrede). Javnega uslužbenca se oceni v napredovalnem 
obdobju, to je v času od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve v javnem sektorju, 
v katerem javni uslužbenec pridobi tri letne ocene, ki mu omogočajo napredovanje. 
Ocenjevalno obdobje pa je obdobje od 1. januarja do 31. decembra, v katerem se javnega 
uslužbenca oceni (2. člen Uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). 
 
Uredba določa tudi način preverjanja izpolnjevanja pogojev, ki se izvede na osnovi treh 
letnih ocen delovne uspešnosti in se opravi na osnovi elementov ocene rezultatov dela, 
samostojnosti, ustvarjalnosti in natančnosti pri opravljanju dela, zanesljivosti pri 
opravljanju dela, kvaliteti sodelovanja in organizacije dela ter druge sposobnosti v zvezi z 
opravljanjem dela. Podrobnejša opredelitev kriterijev po elementih delovne uspešnosti je 
v Prilogi III Uredbe (3. člen Uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). 
V postopku preverjanja izpolnjevanja pogojev se ocene javnih uslužbencev točkujejo, in 
sicer ocena odlično s 5 točkami, ocena zelo dobro s 4, ocena dobro s 3 in ocena zadovoljivo 
z 2 točkama, nezadovoljivo se ne točkuje, pri čemer se točke vpišejo v Evidenčni list 
napredovanja javnega uslužbenca v napredovalnem obdobju, ki je v Prilogi ZSPJS. 
Ugotavljanje izpolnjevanja pogojev javnega uslužbenca se izvede s seštevkom treh letnih 
ocen. Na podlagi tega javni uslužbenci napredujejo za en plačni razred, ko v napredovalnem 
obdobju dosežejo ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 točk, ob tretjem in 
četrtem najmanj 12 točk, ob petem najmanj 13 točk, ob nadaljnjih napredovanjih najmanj 
14 točk. V kolikor izpolnjujejo predpisane pogoje, lahko napredujejo za največ dva plačna 
razreda, če ob prvem napredovanju dosežejo najmanj 14, ob nadaljnjih napredovanjih pa 
15 točk. V kolikor javni uslužbenec ne zbere zadostnega števila točk za napredovanje, se 
izpolnjevanje pogojev ponovno preveri naslednje leto, saj javni uslužbenec napreduje, ko 
doseže tri ocene, pri čemer se upošteva tri najugodnejše ocene v obdobju od zadnjega 
 
29 
napredovanja. Upoštevati je potrebno, da javni uslužbenec v vsakem primeru napreduje za 
en plačni razred, če je v času od zadnjega napredovanja oziroma prve zaposlitve, preteklo 
najmanj šest let in je v tem obdobju dosegel povprečno oceno najmanj dobro. Vsak plačni 
razred, dosežen z napredovanjem ali z uvrstitvijo nad plačni razred delovnega mesta, se 
šteje za eno napredovanje (5. člen Uredbe o napredovanju javnih uslužbencev v plačne 
razrede). 
Javnega uslužbenca se o napredovanju obvesti s pisnim obvestilom in aneksom k pogodbi 
o zaposlitvi, kjer se navede število plačnih razredov napredovanj (7. člen Uredbe o 
napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). 
Napredovalno obdobje javnega uslužbenca se ne prekine v primeru zasedbe delovnega 
mesta v istem ali nižjem tarifnem razredu v isti plačni podskupini ali na istovrstnih oziroma 
sorodnih delovnih mestih v različnih plačnih podskupinah. V takih primerih javnega 
uslužbenca oceni odgovorna oseba delodajalca, pri kateri je bil zaposlen večji del 
ocenjevalnega obdobja. Delodajalec, pri katerem javni uslužbenec izpolni pogoj najmanj 
šestih mesecev zaposlitve, mora upoštevati vse predloge ocen predhodnih delodajalcev in 
na tej podlagi določiti oceno javnega uslužbenca v ocenjevalnem obdobju (8. člen Uredbe 
o napredovanju javnih uslužbencev v plačne razrede). 
Kot že navedeno, se lahko plače javnih uslužbencev povečujejo zaradi različnih sistemov 
kariernih napredovanj in možnosti njihovih kombinacij. Iz analize, ki jo je Ministrstvo za 
javno upravo opravilo v letu 2019 (MJU, 2019a), izhaja, da so v obdobju od 2012 do 2018 
na vsaj enega od možnih načinov napredovanj, ne glede na to ali je šlo za napredovanje v 
naziv oziroma za napredovanje v plačni razred, napredovali skoraj vsi javni uslužbenci, ki so 
bili v tem celotnem obdobju zaposleni v javnem sektorju (93 odstotkov).  Ugotovljeno je 
bilo tudi, da so javni uslužbenci v času veljave interventnih ukrepov zamrznitve napredovanj 
v povprečju napredovali za 2,8 plačna razreda, iz česar sledi, da se jim je iz tega naslova 
plača povečala za dobrih 11 odstotkov, pri čemer so javni uslužbenci, ki so napredovali le v 
plačne razrede, v povprečju napredovali za 1,9 plačnega razreda, medtem ko so javni 
uslužbenci, ki so v tem obdobju napredovali tako v plačne razrede kot v nazive, napredovali 
v povprečju za 4,1 plačnega razreda. Delež javnih uslužbencev, ki lahko napredujejo na 
delovnem mestu za več kot 10 plačnih razredov, znaša 25,26 odstotkov, pri čemer jih je 
največ v dejavnosti vzgoje in izobraževanja. Na podlagi analize podatkov, ki jih je leta 2019 
opravilo Ministrstvo za javno upravo, izhaja, da so v dejavnosti vzgoje in izobraževanja v 
aktih, ki uvrščajo delovna mesta v plačne razrede, določena delovna mesta, kjer je javnim 
uslužbencem omogočeno napredovanje na delovnem mestu tudi za več kot 10 plačnih 
razredov in več kot 5 plačnih razredov v nazivu. Ugotovljeno je še bilo, da imajo precej 
boljše možnosti napredovanja javni uslužbenci na delovnih mestih z nazivi, na katerih je 
zaposlenih 43 odstotkov javnih uslužbencev, še posebej pa javni uslužbenci na delovnih 
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mestih z nazivi, pri katerih skupni razpon plačnih razredov za napredovanje znaša več kot 
10 plačnih razredov. Delež javnih uslužbencev, ki imajo možnost napredovanja za več kot 
10 plačnih razredov je najvišji v vzgoji in izobraževanju, kjer je kar 88,55 odstotkov vseh 
javnih uslužbencev, ki lahko napredujejo za več kot 10 plačnih razredov. Javni uslužbenci v 
dejavnosti vzgoje in izobraževanja, ki imajo možnost napredovanja za več kot 10 plačnih 
razredov na delovnem mestu v primerjavi z ostalimi javnimi uslužbenci drugih dejavnosti, 
imajo možnost boljšega kariernega napredovanja. Analiza distribucije ocen na vzorcu 
vzgojno-izobraževalnih zavodov, ki jo je leta 2019 opravilo Ministrstvo za javno upravo, 
kaže, da je v letu 2015 oceno odlično prejelo 78,46 odstotkov, oceno zelo dobro ali manj 
pa 21,54 odstotkov. V letu 2016 je dobilo oceno odlično 71,81 odstotka javnih uslužbencev, 
oceno zelo dobro ali manj 28,19 odstotkov javnih uslužbencev. V letu 2017 je dobilo ocene 
odlično 65,99 odstotkov, oceno zelo dobro ali manj pa 34,01 odstotka. Napredovanje na 
podlagi ocen delovne uspešnosti z visokim deležem najvišjih ocen je tako postalo 
avtomatizirano (MJU, 2019a), na kar opozarjajo tudi drugi avtorji (OECD, 2012; Pečarič, 
2019; Pečarič & Hudoklin, 2016; Tičar idr., 2017). 
2.2.4 Primerjava kriterijev za namen ocenjevanja delovne uspešnosti za 
napredovanje v višji plačni razred in za izplačilo redne delovne 
uspešnosti 
Zanimiva je primerjava meril, na podlagi katerih se ocenjuje delovna uspešnost, ki je pogoj 
za napredovanje v višji plačni razred in meril, na podlagi katerih se ocenjuje delovna 
uspešnost kot podlaga za nagrajevanje javnega uslužbenca, ki dosega nadpovprečne 
rezultate iz naslova redne delovne uspešnosti (Vidič, 2008).  
Temeljni kriteriji, ki so podlaga za ocenjevanje delovne uspešnosti za napredovanje v višji 
plačni razred po ZSPJS, so (17. člen ZSPJS in Priloga III Uredbe o napredovanju javnih 
uslužbencev v plačne razrede): 
 rezultati dela, kot so strokovnost, obseg dela, pravočasnost, 
 samostojnost, ustvarjalnost, natančnost,  
 zanesljivost,  
 kakovost sodelovanja in organizacija dela, 
 druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela; 
medtem ko so temeljni kriteriji, ki so podlaga za ocenjevanje delovne uspešnosti za namen 
izplačila redne delovne uspešnosti po KPJS (31. člen KPJS): 
 znanje in strokovnost, 
 kakovost in natančnost, 
 odnos do dela in delovnih sredstev, 





Primerjava kriterijev je razvidna iz Tabele 1. 
Tabela 1: Primerjava meril in kriterijev ocenjevanja delovne uspešnosti po ZSPJS in KPJS 
ZSPJS KPJS 
rezultati dela (strokovnost obseg dela, pravočasnost) znanje in strokovnost 
samostojnost ,  
ustvarjalnost, 
natančnost pri opravljanju dela 
kakovost in natančnost 
zanesljivost odnos do dela in delovnih sredstev 
kakovost sodelovanja in organizacija dela obseg in učinkovitost dela 
druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela  inovativnost 
Vir: Vidič (2018) 
V Tabeli 1 je narejena primerjava meril in kriterijev ocenjevanja delovne uspešnosti, pri 
čemer so kriteriji po ZSPJS podlaga za ocenjevanje delovne uspešnosti za napredovanje v 
višji plačni razred, medtem ko so kriteriji iz KPJS podlaga za ocenjevanje za izplačilo redne 
delovne uspešnosti.  
Po ZSPJS se tako ocenjuje rezultate dela, ki so strokovnost, obseg dela in pravočasnost, 
samostojnost, ustvarjalnost ter natančnost, zanesljivost, kakovost sodelovanja in 
organizacije dela ter druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
KPJS pa kot kriterije za izplačilo redne delovne uspešnosti določa ocenjevanje kriterijev 
znanja in strokovnosti, kakovosti in natančnosti, odnosa do dela in delovnih sredstev, obseg 
in učinkovitost dela, inovativnost.  
Tako v primeru ocenjevanja po kriterijih po ZSPJS kot po kriterijih v KPJS se  ocenjuje delo, 
ki ga opravljajo javni uslužbenci. Razlika je v tem, da se ocenjevanje dela javnega uslužbenca 
za napredovanje v višji plačni razred izvaja enkrat letno, medtem ko se ocenjevanje dela 
javnega uslužbenca zaradi doseganja meril zaradi izplačila dodatka za redno delovno 
uspešnost izvede enkrat mesečno, na tri mesece ali dvakrat na leto, odvisno od odločitve 
predstojnika.  
Kriteriji, ki jih določa KPJS, so opredeljeni splošno. Iz KPJS ne izhaja,  kako bo predstojnik 
ocenil, ali javni uslužbenec pri posameznem kriteriju dosega nadpovprečne rezultate (Povše 
Presl, Vrečar & Maček, 2009).  
Glede na to, da so določena merila za obe ocenjevanji enaka, mora vodja pri določanju 
ocene, ki se upošteva pri preverjanju izpolnjevanja pogojev za napredovanje, upoštevati 
tudi število točk, ki jih je javnemu uslužbencu dodelil zaradi izplačila sredstev za redno 
delovno uspešnost, zato da ne bi prihajalo do različne obravnave meril (Vidič, 2008). Avtor 
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še navaja (2008), da zahteva ureditev nagrajevanja delovne uspešnosti od predstojnikov, ki 
delo zaposlenih tudi ocenjujejo, konstantno spremljanje njihovega dela glede na vsa merila 
ocenjevanja in ne le glede na rezultate njihovega dela. 
Namen ocenjevanja je, ne glede na to, ali gre za ocenjevanje zaradi napredovanja v višji 
naziv ali višji plačni razred, popolnoma enak. Gre za oceno delovnega prispevka ter delovnih 
in strokovnih kvalitet javnega uslužbenca, kjer se na ta način spodbudi karierni razvoj 
zaposlenih in predstojnik pravilno odloči o napredovanju (Vidič, 2004). 
2.2.5 Analiza OECD o učinkih in pomanjkljivostih novega plačnega sistema 
in izvedba aktivnosti za realizacijo le-teh 
OECD je strateško ravnanje z zaposlenimi v javni upravi postavila kot eno izmed 
prednostnih nalog, ki opredeljujejo nadaljnji razvoj države kot celote, za uresničitev katere 
je potrebno zagotavljati ustrezne normativne podlage in sistemske rešitve. Slednje namreč 
omogočajo pravno korektno in učinkovito izvajanje delovnopravnih in drugih kadrovskih 
postopkov. V smernicah, ki jih je OECD poslala Sloveniji leta 2012, je bilo navedeno, da je 
plačni sistem v Sloveniji iz leta 2008 vnesel red v tedanji plačni sistem, kjer je prišlo do 
enotne normativne ureditve celotnega javnega sektorja, kar je pripomoglo k 
transparentnosti plač v javnem sektorju, po drugi strani pa prav zaradi tega plačni sistem ni 
fleksibilen, kar se kaže kot ena njegovih temeljnih pomanjkljivosti. Študija je še ugotovila, 
da je Slovenija nekoliko pod evropskim povprečjem na področju posodobitve nagrajevanja 
učinkovitega dela zaposlenih v javnem sektorju. Eno izmed priporočil je bilo ohranitev 
celovitega sistema plač v javnem sektorju in uvedba plačila po uspešnosti. Analiza OECD je 
pokazala na pomanjkljivosti obstoječega plačnega sistema, ki so neustrezna normativna 
ureditev posameznih institutov plačnega sistema na področju napredovanja in 
nagrajevanja delovne uspešnosti, neustrezno vrednotenje delovnih mest in posameznih 
nazivov ter sistemske pomanjkljivosti, med katerimi so predvsem sprememba plačnega 
sistema v smeri večje fleksibilnosti in manjših avtomatizmov pri določanju plače 
posameznim javnim uslužbencem ob zaposlitvi, premestitvi oziroma sklenitvi pogodbe o 
zaposlitvi na drugo delovno mesto in ob napredovanju v višji plačni razred (OECD, 2012).  
Sicer strokovna javnost v Republiki Sloveniji že dlje časa opozarja na to, da je sistem plač 
potreben temeljite prenove (Ferfila idr., 2002, str. 307), bil na bi preveč rigiden, saj naj bi 
vključeval preveč avtomatizmov in tako imel premalo možnosti nagrajevanja zaposlenih v 
na podlagi njihovih dejanskih rezultatov dela (Tičar idr., 2017, str. 14).  
Glavni namen Analize OECD iz leta 2012 je bil opredelitev možnih ukrepov za povečanje 
učinkovitosti in uspešnosti javnega sektorja v obliki priporočil. Na podlagi slednjega je 
Slovenija v Strategiji razvoja javne uprave 2015-2020 predvidela vzpostavitev enotnega 
kompetenčnega modela, ki naj bi bil podlaga za sistem usposabljanja in kariernega razvoja 
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javnih uslužbencev. Tako bi se omogočilo optimalno ravnanje z zaposlenimi na podlagi 
povezave letnih razgovorov, ocenjevanja delovne uspešnosti, sistema usposabljanja in 
izpopolnjevanja, nagrajevanja in napredovanja javnih uslužbencev. Cilj je doseči večjo 
povezanost med rezultati dela in nagrajevanjem zaposlenih s poenostavitvijo postopkov 
ugotavljanja delovne uspešnosti in odpravo avtomatizmov pri določanju plače (MJU, 
2015a). 
Priporočila OECD, vezana na plačilo javnih uslužbencev, so bila (OECD, 2012): 
- usmerjenost plačne reforme v večjo stopnjo avtonomije delodajalca z ohranitvijo 
enotnega določanja plač v celotnem javnem sektorju, 
- zmanjšanje obsega norm, ki urejajo plačni sistem javnega sektorja in povečanje 
vloge vlade in menedžmenta proračunskih uporabnikov pri aktivnem ravnanju z 
zaposlenimi, 
- uvedba dvotirnega pogajalskega modela, po katerem bi na državni ravni imeli 
kolektivno pogodbo, ki bi določala plačni sistem, ostala razmerja glede plač bi bila 
določena v kolektivnih pogodbah na ravni dejavnosti oziroma poklicev. 
Že Ministrstvo za javno upravo je v Analizi plačnega sistema javnega sektorja iz leta 2015 
ugotovilo, da veljavni plačni sistem sicer zagotavlja visoko stopnjo transparentnosti in 
omogoča javnofinančno obvladljivost sistema, pri čemer daje premalo avtonomije pri 
urejanju plač zaposlenih (Vidič, 2018). Podobne ugotovitve je ugotovila tudi študija OECD, 
v kateri je bilo ugotovljeno, da je nov plačni sistem sicer uvedel red in vzpostavil visoko 
stopnjo transparentnosti, obenem pa imajo delodajalci in menedžment premalo 
avtonomije za boljše ravnanje z zaposlenimi (OECD, 2012). Ravnanje z zaposlenimi bi bilo 
učinkoviteje, v kolikor bi več sredstev namenili za variabilno nagrajevanje, saj bi bilo tako 
plačilo za delo povezano z rezultati dela. Tako bi se vzpostavilo razlikovanje med 
zaposlenimi, ki opravljajo svoje delo nadpovprečno, od tistih, ki ga opravljajo povprečno ali 
podpovprečno (Vidič, 2018).  
Skupina strokovnjakov OECD je prišla do podobnih ugotovitev, kot jih je podala Analiza 
učinkov in pomanjkljivosti plačnega sistema javnega sektorja Ministrstva za javno upravo. 
Oba dokumenta poudarjata nujnost ohranitve enotnih pravil na področju urejanja plač v 
celotnem javnem sektorju ob upoštevanju ureditve proračunskega financiranja in njegovih 
omejitev ter večji avtonomiji urejanja plač tako na ravni posameznih specifičnih skupin 
proračunskih uporabnikov kot individualnih javnih uslužbencev (Vidič, 2011).  
Z namenom upoštevanja priporočil OECD pri ureditvi tega področja je Vlada Republike 
Slovenije v letu 2015 sprejela Strategijo razvoja javne uprave 2015–2020, katere temeljni 
cilji so bili kakovostna, učinkovita, transparentna in odgovorna javna uprava. Na področju 
sistema plač je tako predvidena nadgradnja zaradi vzpostavitve povezanosti med rezultati 
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dela in nagrajevanjem zaposlenih tako, da bi se vrednotilo rezultate dela in ne delovnega 
mesta oziroma zahtevnost delovnih nalog (MJU, 2015b, str. 12). 
OECD je namreč ugotovila, da je aktualno ocenjevanje in nagrajevanje javnih uslužbencev 
glede na dosežene rezultate dela oziroma zahtevnost delovnih nalog podvrženo 
avtomatizmu, katerega posledica je le povišanje plače in ni posledica rezultatov dela (MJU, 
2015b). Razlog naj bi bil v zapletenosti postopka ocenjevanja delovne uspešnosti in 
napredovanja javnih uslužbencev, ker ni jasne povezave med oceno za napredovanje v višji 
plačni razred in oceno za redno delovno uspešnost (Vidič, 2011). Slednje kažejo tudi 
mednarodne primerjave glede vključevanja delovne uspešnosti v kadrovske odločitve, kjer 
naj bi bil proces ocenjevanja delovne uspešnosti javnih uslužbencev dobro razvit in 
primerljiv z drugimi državami OECD (MJU, 2015b), vendar bi morali vodje bolje razumeti 
pomen elementov motivacije pri ocenjevanju zaposlenih (Vidič, 2011). 
Z namenom doseganja ključnih strateških ciljev iz Strategije razvoja javne uprave 2015–
2020 je Vlada Republike Slovenije v letu 2016 sprejela Dvoletni akcijski načrt izvedbe 
Strategije razvoja javne uprave 2015–2020 za leti 2016 in 2017, v katerih so navedeni ukrepi 
za izvajanje strategije po sedmih, vsebinsko ločenih poglavjih (Vlada Republike Slovenije, 
2016), ki je nadomestil predhodni Akcijski načrt za obdobje 2015–2016. 
V okviru cilja učinkovite uporabe virov je določila podcilj izboljšanje ravnanja z ljudmi, 
vezano na kompetence, uslužbenski sistem, plačni sistem, kjer je predvidela pripravo 
sprememb in dopolnitev ZSPJS, podzakonskih predpisov, KPJS z namenom zagotovitve 
večje fleksibilnosti pri določanju plače. Kazalnik je bilo število izvedenih sprememb, ki bi jih 
moralo biti vsaj 5, delež zaposlenih, ki se jim plača poveča zaradi nadpovprečne delovne 
uspešnosti, bi znašal do 20 odstotkov zaposlenih ter tretji kazalnik povprečno razmerje med 
fiksnim in variabilnim delom plače v javnem sektorju, ki bi se moral povečati glede na 
obdobje pred uveljavitvijo sprememb, pri čemer bi bil rok izvedbe 31. 12. 2016 (Vlada 
Republike Slovenije, 2016). 
Iz Letnega poročila o izvedbi ukrepov iz Dvoletnega akcijskega načrta izvedbe Strategije 
razvoja javne uprave 2015–2020 za leti 2016 in 2017 izhaja, da je bil ukrep na dan 31. 12. 
2017 uresničen, saj so bile spremembe ZSPJS oblikovane in predstavljene reprezentativnim 
sindikatom javnega sektorja s tem, da je bil med vlado in reprezentativnimi sindikati 
javnega sektorja decembra 2016 sklenjen Dogovor o ukrepih na področju stroškov dela in 
drugih ukrepih v javnem sektorju, v katerem sta se stranki strinjali, da vlada brez soglasja 
sindikatov v zakonodajni postopek ne bo vložila predloga sprememb in dopolnitev ZSPJS. 
(Vlada Republike Slovenije, 2018b).  
Vlada je nato v letu 2018 sprejela Akcijski načrt izvedbe Strategije razvoja javne uprave 
2015–2020 za leti 2018 in 2019, kjer je izpostavila dosežke, in sicer opravljeno analizo in 
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pripravo izhodišč za spremembo plačnega sistema v javnem sektorju ter pripravo predloga 
novega ZJU, vendar je decembra 2016 prevladalo stališče reprezentativnih sindikatov, da 
se o spremembah ZJU ne bodo usklajevali, preden se ne zaključijo pogajanja o odpravi 
anomalij plačnega sistema. Pripravljene so bile tudi spremembe, ki pomenijo realizacijo 
sklepov vlade, vezane na pregled uradniških in strokovno tehničnih delovnih mest, in bile 
posredovane v medresorsko usklajevanje (Vlada Republike Slovenije, 2018a). 
Iz Letnega poročila o izvedbi ukrepov iz Akcijskega načrta izvedbe Strategije razvoja javne 
uprave 2015–2020 za leti 2018 in 2019 izhaja, da na dan 31. 12. 2018 ukrep ni bil uresničen, 
čeprav je vlada sindikatom javnega sektorja že v letu 2017 predlagala, da pričnejo z 
usklajevanjem predloga besedila sprememb ZSPJS, s katerim bi bila omogočena večja 
fleksibilnost pri določanju plače javnih uslužbencev, ki bi bila odvisna od rezultatov dela. 
Glede na to, da so v letu 2017 potekala pogajanja za odpravo anomalij pri vrednotenju 
delovnih mest in nazivov v javnem sektorju in so v decembru 2017 in januarju 2018 nekateri 
sindikati javnega sektorja napovedali stavke, sta si stranki v tem času prizadevali za 
razrešitev stavkovnih zahtev, ki so se nanašale na povišanje uvrstitev delovnih mest in 
nazivov ter odpravo varčevalnih ukrepov. Stavkovni sporazumi s stavkajočimi sindikati 
javnega sektorja so bili sklenjeni  decembra 2018 in januarja 2019, zaradi česar usklajevanje 
besedila sprememb in dopolnitev ZSPJS v tem času ni potekalo (Vlada Republike Slovenije, 
2019a).  
Vlada se je z Letnim poročilom o izvedbi ukrepov iz Akcijskega načrta izvedbe Strategije 
razvoja javne uprave 2015–2020 za leti 2018 in 2019 stanja na dan 31. 12. 2018 seznanila 
dne 26. 9. 2019 (Vlada Republike Slovenije, 2019b). Sicer pa si je trenutna Vlada v Koalicijski 
pogodbi o sodelovanju v Vladi 2020–2022, ki so jih Slovenska Demokratska stranka, Stranka 
modernega centra, Nova Slovenija – Krščanski Demokrati ter Demokratična stranka 
upokojencev podpisale dne 25. 2. 2020 kot ukrep zadala prenovo plačnega sistema v javni 
upravi (Vlada Republike Slovenije, 2020). 
Ministrstvo za javno upravo je prva izhodišča sprememb plačnega sistema javnega sektorja 
pripravilo  januarja 2021. Po seznanitvi vlade in reprezentativnih sindikatov javnega 
sektorja se bodo pričela usklajevanja glede posameznih sprememb, predvsem v smeri 
zagotovitve boljše povezanosti plačila za delo z rezultati dela ter večjo fleksibilnost pri 
določanju višine plače in poenostavitve plačnega sistema.  
Februarja 2021 je Minister za javno upravo predstavil izhodišča sprememb plačnega 
sistema, pri čemer bi bila ohranjena enaka masa plač, kjer bi se prva skupina javnih 
uslužbencev v celoti financirala iz proračunskih sredstev in za katere bi veljala zavezujoča 
centralno določena pravila plačnega sistem, medtem ko bi druga skupina imela večjo 
avtonomijo pri urejanju plač, veljala pa bi za del javnega sektorja, ki opravlja tržno 
dejavnost. Minister meni, da bi  tako  ohranili skupne temelje obstoječega plačnega 
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sistema, kot so sestava plače, plačna lestvica, višina dodatkov ter metodologija 
obračunavanja in izplačevanja plač. Ukinili bi ocenjevanje za namen napredovanja v plačne 
razrede, ker je velika večina zaposlenih ocenjena odlično in tako napreduje vsaka tri leta. 
Vlada predlaga avtomatično napredovanje po določenem časovnem obdobju tako, da bi 
zaposleni na posameznem delovnem mestu dosegli najvišji plačni razred po 40 letih in ne 
15 letih, kot je praksa sedaj. Redna delovna uspešnost in delovna uspešnost za povečan 
obseg dela bi bili združeni v eno, zaposleni bi lahko iz tega naslova dobili do 30 odstotkov 
višjo plačo s tem, da bi maso sredstev za delovno uspešnost iz sedanjih dveh oz. treh 
odstotkov postopno zvišali na sedem. Minister je kot novost napovedal možnost 
sistemizacije novih delovnih mest in njihovih plačnih razredov ob soglasju pristojnega 
ministrstva v primeru novih zahtev poslovnih procesov. Tako bi uredili težave sedanjega 
togega plačnega sistema. Do konca aprila 2021 mora Ministrstvo za javno upravo Vladi 
dostaviti poročilo o stopnji usklajenosti s sindikati (Tax-Fin-Lex, 2021a).  
Konfederacija sindikatov javnega sektorja meni, da podani predlogi ne pomenijo 
uresničevanja dogovora iz leta 2018. Slednji naj namreč ne bi predvidel ukinitve enotnega 
plačnega sistema in posegov njegove temelje. Tako se v Konfederaciji sindikatov javnega 
sektorja ne strinjajo z delitvijo plačnega sistema na dve skupini, zavzemajo se za skupni 
plačni sistem, v katerem naj se odpravi neustrezne elemente, ugotovljene z analizami 
plačnega sistema, predvsem z Analizo kariernega napredovanja javnih uslužbencev v 
javnem sektorju iz leta 2019. Poudarili so tudi, da se vladni predlog naslanja na priporočila 
OECD iz leta 2011, ki so bila podana v drugačnih okoliščinah in temeljila na varčevalnih 
stališčih in ne na analizah, ki so pokazale velike razlike in neskladja plačnega sistema. 
Sindikalisti se ne strinjajo z uvajanjem novih delovnih mest in samostojnim določanjem 
višine plače, nasprotujejo tudi varčevanju pri napredovanju javnih uslužbencev v plačne 
razrede. Obenem si želijo opredelitev predvidenih finančnih učinkov in izračun vpliva na 
posamezne plačne skupine in podskupine, saj naj bi bila sprememba načina napredovanja 
iz varčevalnih razlogov nesprejemljiva. Tako pričakujejo od vlade spoštovanje podpisanega 
dogovora, iz katerih izhaja doseganje soglasja glede temeljnih vprašanj plačnega sistema 
(Tax-Fin-Lex, 2021b). 
V času pisanja naloge tako še ni znano, kakšne bodo spremembe plačnega sistema javnega 
sektorja.   
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3 POSEBNOSTI JAVNIH USLUŽBENCEV ZAPOSLENIH V VZGOJI IN 
IZOBRAŽEVANJU 
Vzgojitelji, vzgojitelji-pomočniki vzgojiteljev, učitelji in drugi strokovni delavci ter 
administrativno-tehnični zaposleni, zaposleni v javnih vrtcih in javnih osnovnih šolah imajo 
status javnega uslužbenca, saj je javni uslužbenec posameznik, ki sklene delovno razmerje 
v javnem sektorju (prvi odstavek 1. člena ZJU). Tudi v Zakonu o organizaciji in financiranju 
vzgoje in izobraževanja (ZOFVI, Uradni list RS, št. 16/07 – uradno prečiščeno besedilo, 
36/08, 58/09, 64/09 – popr., 65/09 – popr., 20/11, 40/12 – ZUJF, 57/12 – ZPCP-2D, 47/15, 
46/16, 49/16 – popr. in 25/17 – ZVaj) je določeno, da dejavnost vzgoje in izobraževanja ter 
vzgojno-izobraževalno in drugo strokovno delo v javnem vrtcu oziroma javni šoli opravljajo 
vzgojitelji, vzgojitelji-pomočniki vzgojiteljev, učitelji, svetovalni delavci, knjižničarji in drugi 
strokovni delavci, ki z njimi sodelujejo pri izvajanju strokovnih nalog, potrebnih za 
nemoteno delovanje vrtca oziroma šole (prvi odstavek 5.člena ter prvi odstavek 92 člena 
ZOFVI).  
Za zaposlene v vzgoji in izobraževanju velja zakonodaja, ki velja za ves javni sektor, pri 
čemer so določena razmerja za posamezne skupine zaposlenih določene s področno 
zakonodajo resornega ministrstva. Tako je za posamezne skupine zaposlenih v šoli z vrtcem 
drugače kot za zaposlene v drugih dejavnostih določena prisotnost na delovnem mestu. 
Učitelji in vzgojitelji zasedajo delovna mesta, na katerih je mogoče opravljanje dela v nazivu 
in tako tudi napredovanje v naziv. Napredovanje v plačne razrede, ki se izvede na podlagi 
delovne uspešnosti, kot predhodno navedeno, je za ves javni sektor enotno določeno z 
ZSPJS, medtem ko je napredovanje v nazive za zaposlene v vzgoji in izobraževanju določeno 
s Pravilnikom o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive, kar je 
podrobneje predstavljeno v točki 3.3. Napredovanje zaposlenih v vzgoji in izobraževanju.  
V zadnjih nekaj letih se tudi v Sloveniji vedno bolj poudarja potreba po ocenjevanju 
učiteljskega dela, da bi ugotovili, kateri zaposleni so pri svojem delu tako uspešni, da si 
zaslužijo nagrado, povišanje plače in napredovanje na delovnem mestu (Pristavec Đogić, 
2020). Ravnatelj določi finančni rezultat učiteljevega prispevka v organizaciji z 
ocenjevanjem delovne uspešnosti učiteljev, vzgojiteljev in drugih zaposlenih v obliki 
dodatka pri plači. Na ta način se sicer res nagrajuje delovno uspešne, ne spodbuja pa se 
premalo uspešnih ali celo neuspešnih, da bi svoje delo opravljali boljše (Oblak & Jereb, 
2008). 
Določeni ravnatelji razumejo oceno delovne uspešnosti in iz nje izhajajoča napredovanja 
kot korektiv plače, kar se je pokazalo predvsem ob interventni varčevalni zakonodaji v času 
zamrznitve napredovanj med 2012 in 2015 (Repolusk idr., 2018, str. 26). Ocenjevanje 
delovne uspešnosti posameznih zaposlenih v procesu izobraževanja zahteva od ravnatelja 
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precej izkušenj in veliko mero intuicije (Oblak & Jereb, 2008), saj je spremljanje in 
vrednotenje delovne uspešnosti učiteljev in drugih zaposlenih v vzgojno-izobraževalnem 
zavodu ena temeljnih nalog ravnatelja (Repolusk idr., 2018, str. 24). Avtor še navaja (2018, 
str. 27), da opravljajo ravnatelji v zavodu petletni mandat, zato imajo zaposleni pri vnovični 
kandidaturi in izvolitvi pomembno vlogo, zato ravnatelji, hote ali nehote, pri podeljevanju 
ocen za delovno uspešnost, upoštevajo tudi to. Tudi Vidič (2011) poudarja odgovornost 
vodij pri ustreznem nagrajevanju zaposlenih ter odgovornosti, ki jo imajo, pa se je morda 
niti ne zavedajo v celoti, saj je posledica ocenjevanja letne delovne uspešnosti nagrajevanje 
zaposlenih, z vidika zavoda pa mehanizem za izboljševanje kakovosti dela strokovnih 
delavcev, zato ocena delovne uspešnosti v napredovalnem obdobju ne sme imeti le 
pozitivnih finančnih učinkov, če ti ne temeljijo na letnem spremljanju, vrednotenju in 
utemeljitvi pedagoškega dela zaposlenega strokovnega delavca (Globokar & Zavašnik 
2017). Predstojniki, ki ocenjevanju javnih uslužbencev pripisujejo prenizko stopnjo 
pomembnosti, se morda ne zavedajo koristi, ki bi jih lahko dobro izvedeno ocenjevanje 
prineslo. 
3.1 DELOVNI ČAS POSAMEZNIH SKUPIN JAVNIH USLUŽBENCEV V VZGOJI 
IN IZOBRAŽEVANJU 
Vezano na delovni čas oziroma prisotnost na delovnem mestu javnih uslužbencev 
zaposlenih v vzgoji in izobraževanju ločimo tri skupine, in sicer učitelje, vzgojitelje in 
vzgojitelje-pomočnike vzgojiteljev ter administrativno-tehnične zaposlene. Njihova 
prisotnost na delovnem mestu je določena na podlagi več zakonov in je različno določena, 
čeprav imajo vse tri skupine 40-urno tedensko delovno obveznost, pri čemer je skladno z 
Direktivo (EU) 2003/88/ES Evropskega parlamenta in Sveta (Uradni list EU, št. L 299/9), 
slednja določena kot čas, v katerem delavec dela oziroma je delodajalcu na razpolago in 
čas, v katerem opravlja svoje naloge ali dolžnosti.  
Med državami članicami obstajajo velike razlike v delovnih obremenitvah učiteljev. Učitelji 
tako v Sloveniji kot v drugih evropskih državah uživajo relativno nizek družbeni ugled, zato 
je tudi poklic učitelja dojeman kot poklic z nizko delovno obremenitvijo in veliko prostega 
časa (Pristavec Đogić, 2020). Raziskava Fundacije Varkey (Global Teacher Status Index - 
GTSI18) je pokazala, da splošna javnost podcenjuje delovni čas učiteljev tudi do 10 ur na 
teden, poleg tega je družbeni status evropskih učiteljev nizek v primerjavi s Kitajsko in Novo 
Zelandijo. Avtorji menijo, da je spoštovanje učiteljskega poklica pomembno z moralnega 
vidika in ključno za rezultate izobraževanja (Varkley Foundation, 2018).  
Iz Slike 1 je razviden razkorak v urah med dejansko delovno obremenitvijo učiteljev, ki je 
določena pri vrednosti 0 in percepcijo javnosti glede obsega dela učiteljev, pri čemer 
negativna vrednost pomeni, da je percepcija obsega dela učiteljev večja od dejanske 
 
39 
obremenitve, medtem ko pozitivna vrednost pomeni percepcijo javnosti, ki za število ur iz 
grafa podcenjuje dejansko število delovnih ur učiteljev na teden. 
Slika 1: Razlika med percepcijo javnosti glede delovnega časa učiteljev in dejanskih delovnih ur 
učiteljev na teden po državah 
 
Vir: VF - Global Teacher Status Index (GTSI18) 
Med državami članicami EU obstajajo razlike v delovnih obremenitvah učiteljev. V Evropi 
morajo učitelji na vseh ravneh izobraževanja za poln delovni čas delati od 35 do 40 ur na 
teden s tem, da je najnižje število ur poučevanja, ki jih morajo opraviti od države do države 
različno (European Commission/EACEA/Eurydice, 2013). V Združenem kraljestvu vsak peti 
učitelj dela 60 ur ali več na teden, kar je 12 ur nad zakonsko omejitvijo. Skupni tedenski 
obseg poučevanja učiteljev se med državami močno razlikuje, in sicer od 14 ur na teden na 
Hrvaškem, Poljskem, Finskem in v Turčiji, pa do 28 ur v Nemčiji (Pristavec Đogić, 2020). Na 
Švedskem imajo učitelji določeno, da morajo biti na šoli 35 ur na teden, preostali delovni 
čas lahko koristijo, kot jim ustreza in je namenjen pripravi na pouk, stikom s starši in 
individualnemu razvoju. Učitelji imajo na Švedskem enako število delovnih ur kot ostali 
zaposleni, razlike je le v tem, da je njihov delovni čas razporejen med manj dnevi (194 dni 
namesto 220), kar pomeni, da v povprečju delajo med šolskim letom približno 45,5 ure na 
teden, od tega poučujejo od 16 do 21 delovnih ur (Persson, 2008). Tedenski delovni čas 
učitelja na Madžarskem je 40 ur, pri čemer jih morajo 32 porabiti za izobraževalni proces, 
22 do 26 ur pouka je obveznih, v preostalem času se lahko pripravljajo na naslednji delovni 
dan oziroma ga porabijo za administrativna opravila in sestanke (Pristavec Đogić, 2020). 
Tako se naloge posameznih učiteljev v osnovni šoli lahko razlikujejo glede na to, ali je 
posamezni učitelj tudi razrednik ali učitelj predmetne stopnje, pri tem je lahko tudi število 
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ur, ki jih posamezni učitelj nameni poučevanju različno glede na izkušenost posameznega 
učitelja. V nekaterih državah imajo namreč učitelji začetniki zmanjšano delovno obveznost, 
drugod so starejši učitelji mentorji učiteljem začetnikom (Pristavec Đogić, 2020). 
Delovni čas slovenskih učiteljev je določen s Kolektivno pogodbo za dejavnost vzgoje in 
izobraževanja v Republiki Sloveniji (KPVIZ, Uradni list RS, št. 52/94, 49/95, 34/96, 45/96 – 
popr., 51/98, 28/99, 39/99 – ZMPUPR, 39/00, 56/01, 64/01, 78/01 – popr., 56/02, 43/06 – 
ZKolP, 60/08, 79/11, 40/12, 46/13, 106/15, 8/16 – popr., 45/17, 46/17 in 80/18), po 
katerem znaša polni delovni čas učiteljev 40 ur tedensko, pri čemer se v polni delovni čas 
šteje tudi čas, ko delavec sodeluje v organih upravljanja zavoda kot predstavnik zaposlenih 
oziroma ko sodeluje v strokovnih organih zavoda (44. člen KP VIZ).  
Posebnost delovnega časa učiteljev je ta, da je njihov delovni čas neenakomerno 
razporejen, pri čemer se pri neenakomerni razporeditvi delovnega časa upošteva polni 
delovni čas kot povprečna delovna obveznost v 12 mesecih tekočega šolskega leta, in sicer 
od 1. septembra v tekočem koledarskem letu do 31. avgusta v naslednjem koledarskem 
letu, ki mu pravimo referenčno obdobje. O delovnem času učitelja odloči ravnatelj zavoda, 
ki z individualnim letnim delovnim načrtom delo učitelja organizira na način, da je ob izteku 
referenčnega obdobja povprečni polni delovni čas izravnan (44.a člen KP VIZ).  
Ravnatelj sprejme individualni letni delovni načrt za vsakega učitelja na podlagi predloga 
letnega delovnega načrta zavoda za novo šolsko leto pred začetkom šolskega leta, v 
katerem opredeli obseg in razporeditve del in nalog v skladu s pogodbo o zaposlitvi. 
Delovna obveznost učitelja obsega tedensko učno obveznost, določeno z zakonom, 
pripravo na pouk, popravljanje in ocenjevanje izdelkov ter drugo delo, potrebno za 
uresničitev izobraževalnega programa (44.b člen KP VIZ), pri čemer je naveden tudi nabor 
del in nalog učitelja, ki obsega učno obveznost skupaj s pripravo na pouk, popravljanjem in 
ocenjevanjem izdelkov v obsegu 33 ur, ki zajema (priloga 1 KP VIZ): 
- pouk,  
- druge oblike dela z učenci,  
- priprave na pouk, 
- priprava na preverjanje in ocenjevanje, 
- popravljanje izdelkov , 
- individualizacija in diferenciacija pouka,  
- vodenje obvezne dokumentacije,  
- ostale aktivnosti za izvedbo vzgojno izobraževalnega dela. 
Učitelji morajo poleg poučevanja opravljati tudi administrativne, organizacijske in druge 
naloge (Pristavec Đogić, 2020). Drugo delo, potrebno za uresničitev izobraževalnega 
programa, obsega dela in naloge, skupne vsem učiteljem in lahko trajajo najmanj 150 do 
največ 180 ur v šolskem letu. Učitelj izvaja tudi druga dela in naloge, potrebne za uresničitev 
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izobraževalnega programa, ki se do zapolnitve polne delovne obveznosti učitelja določijo v 
individualnem letnem delovnem načrtu, kamor sodijo tudi naloge razrednika (44.b člen KP 
VIZ), pri čemer drugo delo učitelja obsega (priloga 2 KP VIZ): 
- sodelovanje s starši, 
- sodelovanje v strokovnih organih šole, na konferencah, aktivih, 
- strokovno izobraževanje in izpopolnjevanje, 
- opravljanje drugih nalog. 
Nadalje je v ZOFVI dodatno določeno, da znaša tedenska učna obveznost učitelja največ 22 
ur na teden, v oddelkih podaljšanega bivanja pa največ 25 ur na teden (120. člen ZOFVI), 
pri čemer je to čas neposrednega dela z učenci. Preostali delovni čas do polega imajo učitelji 
na voljo za priprave na pouk. 
Tedenska učna obveznost učitelja, ki je določena z zakonom, predstavlja največji tedenski 
dovoljeni obseg ur učne obveznosti, ki skupaj s pripravo na pouk, popravljanjem in 
ocenjevanjem izdelkov ter drugim delom, predstavlja polno tedensko delovno obveznost 
učitelja. Ure dodatne tedenske učne obveznosti se lahko učitelju določijo v primerih in pod 
pogoji, ki jih določa ZOFVI, pri čemer učna obveznost učitelja dnevno ne sme presegati 7 ur 
pouka. Tako tudi dodatna tedenska učna obveznost ni delo preko polnega delovnega časa, 
ampak je učitelj za ure dodatne tedenske učne obveznosti upravičen do dodatnega plačila 
(44.c člen KP VIZ). Učitelj je za ure dodatne tedenske učne obveznosti upravičen do 
dodatnega plačila, gre za plačilo za delo, ki ga enostransko odreja  predstojnik, in se zato 
ne smatra kot delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega del (MJU, 2019a, str. 4). 
Ravnatelj lahko učitelju ali drugemu strokovnemu delavcu v primeru, da ni mogoče 
organizirati pouka v skladu s predmetnikom, v okviru z zakonom določene tedenske učne 
obveznosti, določi dodatno tedensko učno obveznost za toliko ur, kot je določeno za 
posamezni predmet v oddelku, vendar ne več kot za pet ur oziroma določi zmanjšanje 
tedenske učne obveznosti, vendar ne več kot za tri ure (124. člen ZOFVI). 
Računsko sodišče je preverjalo določitev delovne obveznosti učiteljev v osnovnih šolah, kjer 
je proučilo ustreznost pravnih podlag, ki so določale opredelitev in trajanje del v okviru 
delovne obveznosti učiteljev. Računsko sodišče je menilo, da resorno ministrstvo ni bilo 
učinkovito pri urejanju delovne obveznosti osnovnošolskih učiteljev v letu 2012, saj ni jasno 
določilo delovne obveznosti učiteljev, na podlagi katere prejmejo plačo za polni delovni čas. 
Tudi trajanje posameznih del, ki sodijo v delovno obveznost učiteljev, v predpisih ni jasno 
določeno. Tako tudi ni bilo jasno določeno, koliko predstavlja ura učne obveznosti, 45 
oziroma 50 minut. Tudi za preostalo delo, kot so priprave na pouk, popravljanje in 
ocenjevanje izdelkov in drugo delo, ki ga zaradi narave ni mogoče oziroma ni primerno 
vrednotiti v dejanskem obsegu, trajanje ni bilo določeno. Pravilnik o normativih in 
standardih za izvajanje programa osnovne šole (Uradni list RS, št. 57/07, 65/08, 99/10, 
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51/14, 64/15, 47/17, 54/19 in 180/20) in Pravilnik o normativih in standardih za izvajanje 
vzgojno-izobraževalnih programov za otroke s posebnimi potrebami (Uradni list RS, št. 
59/07, 70/08, 5/11, 56/14, 66/15, 47/17 in 24/18) podrobneje določata tedensko učno 
obveznost učiteljev, kjer opravljajo delo po 45, 50 in 60 minut (2. člen Pravilnika o 
normativih in standardih za izvajanje programa osnovne šole in 3. člen Pravilnika o 
normativih in standardih za izvajanje vzgojno-izobraževalnih programov za otroke s 
posebnimi potrebami), medtem ko trajanja del, ki jih poleg učne obveznosti opravljajo 
učitelji, predpisi za področje osnovnošolskega izobraževanja naj ne bi določali (Računsko 
sodišče, 2016a). Resorno ministrstvo naj bi že med izvajanjem revizije imenovalo delovno 
skupino za proučitev problematike delovnega časa zaposlenih in pripravo celovitih rešitev 
na vseh področjih izobraževanja in usklajenega predloga potrebnih sprememb zakonodaje 
s področja pristojnosti ministrstva. Glede na to, da je opredelitev delovnega časa in 
njegovih posebnosti v okviru določene dejavnosti praviloma predmet, ki se ureja s 
kolektivno pogodbo dejavnosti, naj bi ministrstvo slednje reševalo z njimi (Računsko 
sodišče, 2016b). 
Delovno obveznost vzgojiteljev in vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev določa Zakon o 
vrtcih (ZVrt, Uradni list RS, št. 100/05 – uradno prečiščeno besedilo, 25/08, 98/09 – ZIUZGK, 
36/10, 62/10 – ZUPJS, 94/10 – ZIU, 40/12 – ZUJF, 14/15 – ZUUJFO in 55/17), ki določa, da 
obsega delovno obveznost vzgojitelja priprava na vzgojno delo, načrtovanje in izvajanje 
vzgojnega dela, delo s starši ter sodelovanje pri organizaciji življenja in dela v vrtcu. Medtem 
ko obsega delovna obveznost vzgojitelja-pomočnika vzgojitelja sodelovanje z vzgojiteljem 
pri načrtovanju, izvajanju in pripravi vzgojnega dela v oddelku, samostojno izvajanje 
nekaterih dejavnosti predšolske vzgoje ter sodelovanje pri ostalih dejavnostih in 
opravljanje drugih nalog, povezanih z dejavnostjo vrtca. Določeno je še, da vzgojiteljevo 
delo z otroki obsega 30 ur, delo vzgojitelja-pomočnika vzgojitelja pa 35 ur tedensko (41. 
člen ZVrt). 
Podrobneje je delo vzgojiteljev in vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev določeno v 
Kurikulumu za vrtce. Gre za nacionalni dokument, ki pomeni strokovno podlago za delo v 
vrtcih. Omogoča strokovno načrtovanje in kakovostno predšolsko vzgojo v vrtcu (Bahovec, 
2019). 
Delovni čas administrativno-tehničnih zaposlenih oziroma zaposlenih na spremljajočih 
delovnih mestih v plačni skupini J je določen z ZDR-1, po katerem delovni čas zaposlenih ne 
sme biti daljši od 40 ur na teden (143. člen ZDR-1). Naloge zaposlenih na posameznih 
delovnih mestih so določene s sistemizacijo delovnih mest posameznega delodajalca.  
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3.2 NAPREDOVANJE ZAPOSLENIH V VZGOJI IN IZOBRAŽEVANJU V NAZIV 
Naziv je poimenovanje, ki ga javni uslužbenec pridobi z imenovanjem, izvolitvijo, podelitvijo 
ali napredovanjem v skladu z zakonom (8. točka 2. člena ZSPJS). Potreben je zato, da lahko 
posameznik določeno delovno mesto sploh zasede, obenem pa tudi vpliva na njegovo 
osnovno plačo, saj je osnovna plača javnega uslužbenca določena s plačnim razredom, v 
katerega je uvrščeno delovno mesto, na katerega je javni uslužbenec razporejen oziroma 
ga je pridobil z napredovanjem (9. člen ZSPJS). 
V nazive lahko zaposleni napreduje, če je uspešen pri svojem delu, le pri izjemnem 
napredovanju mora biti nadpovprečen. 
Delo na delovnih mestih z nazivi opravlja 43 odstotkov vseh javnih uslužbencev. V nekaterih 
dejavnostih oziroma skupinah proračunskih uporabnikov pa delovnih mest z nazivi sploh ni, 
pri čemer lahko v dejavnosti vzgoje in izobraževanja napredujejo v naziv učitelji in vzgojitelji 
v plačni skupini D (MJU, 2019a). V dejavnosti vzgoje in izobraževanja se posamezna delovna 
mesta uvrščajo v plačne razrede tako, da je možno v posameznem nazivu delovnega mesta 
napredovati praviloma za 5 plačnih razredov. Je pa tudi vzgoji in izobraževanju eno delovno 
mesto izjema (D037005 – pomočnik ravnatelja vrtca), saj lahko zaposleni na tem delovnem 
mestu napredujejo za 6 plačnih razredov v najvišjem nazivu delovnega mesta. V tem 
primeru je na tem delovnem mestu mogoče napredovati za 11 plačnih razredov (MJU, 
2019, str. 28). Razlog za tako uvrstitev v plačni razred gre pripisati rezultatu pogajanj s 
sindikati, saj gre za odstop od sistema, ki ga zakon ne predvideva (MJU, 2019a, str. 29). 
Na področju vzgoje in izobraževanja ureja postopek in pogoje napredovanja v naziv 
Pravilnik o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive. Javni uslužbenci 
lahko napredujejo v naziv mentor, svetovalec in svetnik (1. člen Pravilnika o napredovanju 
zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). V posamezni naziv napredujejo strokovni 
delavci, ki opravljajo vzgojno-izobraževalno delo oziroma svetovalno ali razvojno delo v 
zvezi z vzgojo in izobraževanjem ter izpolnjujejo predpisane pogoje s tem, da so pridobljeni 
nazivi trajni (2. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Napredovanje strokovnega delavca v naziv predlaga ravnatelj v soglasju s strokovnim 
delavcem (4. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive), 
tako da vloži predlog za napredovanje pri ministrstvu za šolstvo s tem, da lahko strokovni 
delavec predlaga napredovanje tudi sam (5. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v 
vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Predlog za napredovanje se vloži na obrazcu, ki je določen s pravilnikom, obrazcu se priloži 
tudi mnenje o predlogu za napredovanje ter dokazila o opravljenem dodatnem strokovnem 
delu, o končanih programih nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja oziroma 
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pridobljenih funkcionalnih znanjih (6. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in 
izobraževanju v nazive). 
Javni uslužbenci v vzgoji in izobraževanju lahko na delovnih mestih z nazivi ponovno 
napredujejo višji naziv po poteku določenega števila let. Sicer pa v posameznih primerih, 
kjer so pogoji za napredovanje v višji naziv zahtevnejši, napredujejo javni uslužbenci v višji 
naziv počasneje, veliko težje ali pa sploh ne, ker ne izpolnijo zahtevanih pogojev.  
V Tabeli 2 so prikazani pogoji, ki jih mora izpolnjevati učitelj oziroma vzgojitelj za 
napredovanje v posamezni naziv.  
Tabela 2: Primerjava pogojev za zaposlitev ter napredovanje v posamezni naziv 
 Učitelj v osnovni šoli Vzgojitelj v vrtcu 
Brez 
naziva 
magistrski študijski program II. stopnje študijski program I. stopnje  
Mentor najmanj 4 leta delovne dobe, 
dodatna strokovna dela 4 točke 
najmanj 3 leta delovne dobe, 
dodatna strokovna dela 3 točke 
Svetovalec naziv mentor najmanj 4 leta, 
dodatna strokovna dela 18 točk, od 
tega najmanj 9 točk za dela, 
ovrednotena z 2 ali več točkami 
naziv mentor najmanj 3 leta, 
dodatna strokovna dela 14 točk, od tega 




najmanj 4 leta delovne dobe, 
dodatna strokovna dela18 točk, 
ovrednotena s 3 ali več točkami  
najmanj 3 leta delovne dobe, 
dodatna strokovna dela 14 točk, 
ovrednotena s 3 ali več točkami  
Svetnik naziv svetovalec najmanj 5 let, 
dodatna funkcionalna znanja 7 točk, 
strokovna dela 32 točk, od tega 10 točk 
za dela, ovrednotena z dvema ali več 
točkami in 6 točk za dela, ovrednotena 
s 3 ali več točkami 
naziv svetovalec najmanj 3 leta, 
dodatna funkcionalna znanja 6 točk, 
strokovna dela 26 točk, od tega 10 točk 
za dela ovrednotena z dvema ali več 
točkami, in 4 točke za dela ovrednotena 
s 3 ali več točkami 
Svetnik 
izjemoma 
8 let delovne dobe, 
strokovna dela 32 točk za dela, 
ovrednotena s 3 ali več točkami 
6 let delovne dobe, 
strokovna dela 26 točk za dela, 
ovrednotena s 3 ali več točkami 
Vir: 8., 9., 10., 11., 12. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive 
Iz Tabele 2 je razvidno, da mora imeti javni uslužbenec za zasedbo delovnega mesta 
vzgojitelj ustrezno izobrazbo najmanj I. stopnje (Pravilnik o izobrazbi vzgojiteljev 
predšolskih otrok in drugih strokovnih delavcev v programih za predšolske otroke in v 
prilagojenih programih za predšolske otroke s posebnimi potrebami, Uradni list RS, št. 
92/12 in 98/12 – popr.), medtem ko je za zaposlitev učitelja pogoj univerzitetni študijski 
program ali magistrski študijski program II. stopnje (Pravilnik o izobrazbi učiteljev in drugih 
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strokovnih delavcev v izobraževalnem programu osnovne šole, Uradni list RS, št. 109/11, 
10/12, 92/12, 49/13 in 75/15). 
Za napredovanje v naziv mentor mora vzgojitelj izpolnjevati pogoje najmanj 3 let delovne 
dobe ter uspešno končati programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in 
izobraževanju oziroma pridobiti dodatna funkcionalna znanja, na podlagi katerih pridobi 4 
točke ter opraviti različna dodatna strokovna dela, s katerimi zbere 3 točke (8. člen 
Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Učitelj mora imeti za napredovanje v naziv mentor najmanj 4 leta delovne dobe in uspešno 
končati programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in izobraževanju 
oziroma pridobiti dodatna funkcionalna znanja, s katerimi izkaže najmanj 4 točke ter 
opraviti različna dodatna strokovna dela, na podlagi katerih zbere vsaj 4 točke (8. člen 
Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
V naziv svetovalec napreduje vzgojitelj v vrtcu, ki je imel naziv mentor najmanj 3 leta in je 
uspešno končal programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in 
izobraževanju oziroma pridobil dodatna funkcionalna znanja in dosegel najmanj 5 točk ter 
opravil različna dodatna strokovna dela in zbral najmanj 14 točk, od tega najmanj 8 točk za 
dodatna strokovna dela ovrednotena z dvema ali več točkami (9. člen Pravilnika o 
napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
V naziv svetovalec lahko napreduje učitelj, ki je imel naziv mentor najmanj 4 leta in je 
uspešno končal programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in 
izobraževanju oziroma pridobil dodatna funkcionalna znanja in pridobil 5 točk ter opravil 
različna dodatna strokovna dela in zbral najmanj 18 točk, od tega najmanj 9 točk za dodatna 
strokovna dela, ovrednotena z dvema ali več točkami (9. člen Pravilnika o napredovanju 
zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Vzgojitelj lahko napreduje v naziv svetovalec izjemoma, če ima najmanj 3 leta delovne 
dobe, je nadpovprečno uspešen pri svojem delu, je opravil različna dodatna strokovna dela 
in zbral najmanj 14 točk za dodatna strokovna dela, ovrednotena s tremi ali več točkami 
(10. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Učitelj lahko izjemoma napreduje v naziv svetovalec, če ima najmanj 4 leta delovne dobe, 
je nadpovprečno uspešen pri svojem delu, je opravil različna dodatna strokovna dela in 
zbral najmanj 18 točk za dodatna strokovna dela, ovrednotena s tremi ali več točkami (10. 
člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Vzgojitelj lahko napreduje v naziv svetnik, če je imel naziv svetovalec najmanj 3 leta in je 
uspešno končal programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in 
izobraževanju oziroma pridobil dodatna funkcionalna znanja, s katerimi je zbral 6 točk, je 
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opravil dodatna strokovna dela in zbral najmanj 26 točk, od tega najmanj 10 točk za 
dodatna strokovna dela, ovrednotena z dvema ali več točkami, in najmanj 4 točke za 
dodatna strokovna dela, ovrednotena s tremi ali več točkami (11. člen Pravilnika o 
napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
V naziv svetnik lahko napreduje učitelj, ki je imel naziv svetovalec najmanj 5 let in je 
uspešno končal programe nadaljnjega izobraževanja in usposabljanja v vzgoji in 
izobraževanju oziroma pridobil dodatna funkcionalna znanja, s katerimi je zbral 7 točk, je 
opravil dodatna strokovna dela in zbral najmanj 32 točk, od tega najmanj 10 točk za 
dodatna strokovna dela, ovrednotena z dvema ali več točkami, in najmanj 6 točk za dodatna 
strokovna dela, ovrednotena s tremi ali več točkami (11. člen Pravilnika o napredovanju 
zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Vzgojitelj lahko izjemoma napreduje v naziv svetnik, če ima naziv mentor, ima najmanj 6 
let delovne dobe, je nadpovprečno uspešen pri svojem delu, je opravil različna dodatna 
strokovna dela in zbral najmanj 26 točk za dodatna strokovna dela, ovrednotena s tremi ali 
več točkami (12. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v 
nazive). 
V naziv svetnik izjemoma napreduje učitelj, ki ima naziv mentor, ima najmanj 8 let delovne 
dobe, je nadpovprečno uspešen pri svojem delu, je opravil različna dodatna strokovna dela 
in zbral najmanj 32 točk za dodatna strokovna dela, ovrednotena s tremi ali več točkami. 
(12. člen Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in izobraževanju v nazive). 
Na podlagi vsega navedeno lahko razberemo, da so pogoji za napredovanje v posamezni 
naziv za vzgojitelja milejši in lahko ti napredujejo v krajšem časovnem obdobju kot učitelji. 
Nadalje je v Tabeli 3 in 4 narejena primerjava plačnih razredov, v katere so uvrščena 
posamezna delovna mesta glede na naziv vzgojitelja in učitelja.  
 
47 

















Vzgojitelj svetnik 39 40 41 42 43 44 
Vzgojitelj 
svetovalec 
37 38 39 40 41 42 
Vzgojitelj mentor 34 35 36 37 38 39 
Vzgojitelj 32 33 34 35 36 37 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji, 2018 
Čeprav sta za zaposlitev na delovnem mestu vzgojitelj in učitelj zahtevani različni stopnji 
izobrazbe, se njun izhodiščni plačni razred prične v 32. plačnem razredu. Izhodiščni plačni 
razred vzgojitelja brez naziva je 32., pri čemer lahko napreduje do 37. plačnega razreda. 
Izhodiščni plačni razred vzgojitelja mentorja je 34., napreduje lahko do 39. plačnega 
razreda. Izhodiščni plačni razred vzgojitelja svetovalca je 37., napreduje lahko do 42. 
plačnega razreda. Izhodiščni plačni razred vzgojitelja svetnika je 39., napreduje lahko do 44. 
plačnega razreda (Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v 
Republiki Sloveniji, 2018). 

















Učitelj svetnik 41 42 43 44 46 46 
Učitelj svetovalec 38 39 40 41 42 44 
Učitelj mentor 35 36 37 38 39 40 
Učitelj brez naziva 32 33 34 35 36 37 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji, 2018 
Izhodiščni plačni razred učitelja brez naziva je 32., pri čemer lahko napreduje do 37. 
plačnega razreda, kar je enako kot pri vzgojitelju. Izhodiščni plačni razred učitelja mentorja 
je 35., napreduje lahko do 40. plačnega razreda. Izhodiščni plačni razred učitelja svetovalca 
je 38. plačni razred, napreduje lahko do 44. plačnega razreda. Izhodiščni plačni razred 
učitelja svetnika je 41., napreduje lahko do 46. plačnega razreda (Aneks h Kolektivni 
pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji, 2018). 
Čeprav imata učitelj in vzgojitelj skupni izhodiščni plačni razred, lahko učitelj napreduje za 
več plačnih razredov in so plačni razredi učitelja v nazivu določeni višje kot plačni razredi 
vzgojitelja v nazivu. 
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4 ANALIZA UČINKOV DELOVNE USPEŠNOSTI JAVNIH 
USLUŽBENCEV V OSNOVNI ŠOLI Z VRTCEM 
Izbrana osnovna šola z vrtcem, v kateri je bilo analizirano nagrajevanje delovne uspešnosti 
za namen napredovanja v višji plačni razred, za namen napredovanja v naziv ter za namen 
izplačila redne delovne uspešnosti, je bila ustanovljena in pričela s svojim delovanjem 1. 
septembra 2016, po ustanovitvi samostojne občine, ki jo je z ustavno odločbo v letu 2011 
ustanovilo Ustavno sodišče Republike Slovenije. V zavodu je, skladno z normativi in 
potrditvijo Pravilnika o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest Osnovne šole in 
vrtca občine ustanoviteljice, na dan 31. 12. 2020 zaposlenih 75 javnih uslužbencev za 
določen in nedoločen čas. Zaposleni so v računovodski, upravni in tehnični služb, na 
pedagoškem področju šole in vrtca, kot razvidno iz Slike 2. Zavod preko šolske kuhinje izvaja 
tudi dejavnost prodaje blaga in storitev na trgu, in sicer pripravo kosil za zunanje odjemalce 
in dejavnost oddaje prostorov v najem, predvsem šolske in vrtčevske telovadnice. Zavod 
letno obiskuje približno 250 učencev v 13 oddelkih in okrog 110 vrtčevskih otrok v 7 
skupinah. Kot ravnateljica zavoda je bila v letu 2017 imenovana učiteljica, ki je mandat 
ravnateljice nastopila prvič.  
Zanimalo nas je, kako bo ravnateljica zavoda pri ocenjevanju javnih uslužbencev sledila 
ocenjevanju, ki je v zadnjih nekaj letih značilno za velik del javnega sektorja, in sicer da je 
velika večina delovne uspešnosti zaposlenih ocenjena z najvišjimi možnimi ocenami.  V 
nadaljevanju so analizirane ocene, ki so jih prejeli posamezni javni uslužbenci v posameznih 
letih od pričetka delovanja zavoda dalje, po posameznih plačnih skupinah. Ocene so bile 
pridobljene na podlagi vnosa vseh ocen posameznih javnih uslužbencev v tabelo 
napredovanj. Upoštevane so ocene delovne uspešnosti za napredovanje v višji plačni 
razred, ki so jih posamezni javni uslužbenci, zaposleni na delovnem mestu učitelja, 
vzgojitelja, vzgojitelja-pomočnika vzgojitelja in zaposleni na administrativno-tehničnih 
delovnih mestih prejeli v letih 2016, 2017, 2018, 2019. Po primerjavi teh ocen bo mogoče 
videti, kolikšen je bil odstotek napredovanj v zadnjih 4 letih. 
Preverjeno bo tudi kolikšno število zaposlenih je v času od pričetka delovanja zavoda 
napredovalo v naziv na delovnem mestu učitelja oziroma vzgojitelja, saj lahko na podlagi 
delovne uspešnosti, učitelji in vzgojitelji, ki so uvrščeni v plačno skupino D, napredujejo tako 
v plačni razred in ob izpolnjevanju dodatnih pogojev, določenih s področno zakonodajo, 
tudi v naziv.  
Administrativno-tehnični zaposleni, zaposleni na delovnih mestih v plačni skupini J, lahko 
na podlagi delovne uspešnosti napredujejo samo v plačne razrede, ne pa tudi v nazive.  
Glede na to, da je od 1. julija 2020 dalje sproščeno izplačevanje redne delovne uspešnosti 
v javnem sektorju in je ravnateljica zavoda sprejela sklep o trimesečnem izplačevanju redne 
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delovne uspešnosti, bo na podlagi prejetega števila točk preverjeno, ali so bile točke 
podeljene vsem, oziroma ali so bili v obdobju, določenem s sklepom, res nagrajeni najboljši 
javni uslužbenci. Podatki so bili pridobljeni na podlagi Obvestil o objavi vsote točk 
posameznega javnega uslužbenca za namen izplačila redne delovne uspešnosti, ki ga mora 
delodajalec javno objaviti skladno z določili 33. člena KPJS (33. člen), ki določa objavo vsote 
točk posameznega javnega uslužbenca, za katerega je bilo v postopku doseganja kriterijev 
za določitev dela plače za redno delovno uspešnost ugotovljeno, da je dosegel 
nadpovprečne delovne rezultate. Prvo izplačilo iz tega naslova so zaposleni prejeli 
novembra 2020, in sicer za obdobje julij, avgust in september. Drugo izplačilo, za obdobje 
oktober, november, december so prejeli februarja 2021. 
4.1 DELOVNA USPEŠNOST UČITELJEV 
V nadaljevanju je analizirano napredovanje učiteljev, ki lahko, kakor že predhodno 
navedeno, napredujejo v posameznem nazivu za 5 plačnih razredov in v 3 nazive, in sicer v 
naziv mentor, svetovalec, svetnik. V Tabeli 5 je prikazano napredovanje učitelja, ki v lahko 
v posameznem letu napreduje tako v plačne razrede kot v naziv. Sicer je tako napredovanje 
bolj izjema kot pravilo, saj se napredovanje v nazive v najboljšem primeru izvaja najprej 
vsaka 4 leta, ko učitelj pridobi zadostno število točk in opravi zadostno število izobraževanj 
za napredovanje v posamezni naziv. Na podlagi prejetih ocen, v kolikor so te dovolj visoke, 
pa lahko napreduje v plačne razrede vsaka tri leta. 

















Učitelj svetnik 41 42 43 44 46 46 
Učitelj svetovalec 38 39 40 41 42 44 
Učitelj mentor 35 36 37 38 39 40 
Učitelj brez naziva 32 33 34 35 36 37 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji 
Učitelj lahko na podlagi napredovanja v plačni razred napreduje za enega ali dva plačna 
razreda, v kolikor prejme dovolj visoko število ocen vsaka tri leta. V primeru, da napreduje 
prvič po zaposlitvi, po prejemu treh ocen, napreduje iz 32. v 33. ali 34. plačni razred, 
odvisno od tega ali napreduje za enega ali dva plačna razreda. V kolikor bi v istem letu 
napredoval še v naziv, je njegov končni plačni razred 36. ali 37., kar pomeni, da lahko v 
enem letu napreduje za 4 ali 5 plačnih razredov. Najprej napreduje za dva plačna razreda iz 
naslova ocenjevanja za napredovanje v plačne razrede, nato lahko napreduje še za tri 
plačne razrede iz naslova napredovanja v naziv. 
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V Tabeli 6 so navedene ocene, ki so jih v posameznih letih prejeli učitelji v izbrani osnovni 
šoli z vrtcem. 

































v v letu 
2019 
5 22 73,34 % 23 76,67 % 24 80 % 27 90 % 
4 4 13,33 % 3 10 % 4 13,33 % 2 6,67 % 
3 1 3,33 % 0 3,33 % 0 0 % 0 0 % 
2 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
1 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
neocenje
n 
3 10 % 4 13,33 % 2 6,67 % 1 3,33 % 
Skupaj  30 100 % 30 100 % 30 100 % 30 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 6 je razvidno, da je bila večina učiteljev v letu 2016, 2017, 2018 in 2019 ocenjenih 
z ocenami prav dobro in odlično. Z oceno dobro je bil v letu 2016 ocenjen samo en učitelj. 
Nekaj učiteljev je sicer bilo v vsakem letu neocenjenih zaradi manj kot šestmesečne 
zaposlitve v koledarskem letu. Iz navedenega je mogoče sklepati, da je bilo vsa leta največ 
odličnih ocen, kar pritrjuje Analizi MJU iz leta 2019, in sicer da je ocenjevanje javnih 
uslužbencev za namen napredovanja v plačni razred postalo avtomatski način dvigovanja 
plač posameznikom. 
V Tabeli 7 je navedeno število učiteljev, ki so v izbrani organizaciji napredovali v plačni 
razred in v naziv v posameznem letu.  
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ki so napredovali 











2020 35 1 3,33 % 3 10 % 
2019 30 1 3,33 % 1 3,33 % 
2018 28 8 28,57 % 0 0 % 
2017 31 5 16,12 % 0 0 % 
Vir: lasten 
Na podlagi podatkov iz Tabele 7 lahko ugotovimo, da je v plačni razred v letu 2020 in 2019 
napredoval le en učitelj, več jih je napredovalo v letu 2018 (8) in 2017 (5). Nekaj učiteljev je 
tudi že uvrščenih v najvišje možne plačne razrede v posameznem nazivu, zato taki ne 
napredujejo. Napredovanje v plačni razred je vezano na prejem ocene po preteku treh 
napredovalnih obdobij. Učitelji, ki so na podlagi cen napredovali v letu 2017, bi tako ob 
izpolnjevanju pogojev ponovno napredovali v 2020. V letu 2020 jih je napredovalo manj kot 
v letu 2017, ker je v vmesnem obdobju prišlo do spremembe zaposlenih. Nekaj več 
napredovanj v plačne razrede je pričakovati v letu 2021. 
Število učiteljev, ki je napredovalo v naziv v letu 2017 in 2018 ni bilo, v letu 2019 je 
napredoval samo eden, v letu 2020 pa so napredovali. Glede na majhno število vloženih 
predlogov napredovanj, gre sklepati, da so bili pogoji za napredovanje učiteljev v višji naziv, 
strogi (MJU, 2019). S spremembo Pravilnika o napredovanju zaposlenih v vzgoji in 
izobraževanju, ki je stopila v veljavo s 1. septembrom 2020, so bili pogoji za napredovanje 
v naziv svetnik določeni nekoliko mileje in so bili zaradi tega po tem datumu vloženi tri 
predlogi za napredovanje v naziv svetnik, za katere so bile tudi že izdane odločbe  
Ministrstva za izobraževanje, znanost in šport. 
Ugotovimo lahko, da je učiteljev, ki bi v istem letu napredovali tako v plačni razred kot v 
naziv,  zelo malo. 
V Tabeli 8 je analizirana delovna uspešnost učiteljev, ki je podlaga za prejem točk za namen 
izplačevanja redne delovne uspešnosti. 
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Tabela 8: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti učiteljev v prvem ocenjevalnem 
obdobju 
Število točk Število učiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek učiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5 5 14,29 % 
4 5 14,29 % 
3 8 22,86 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 17 48,57 % 
Skupaj  35 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 8 je mogoče razbrati, da je za namen izplačila redne delovne uspešnosti 5 učiteljev 
prejelo po 4 in 5 točk za namen ocenjevanja nadpovprečnega dela zaposlenih, 8 učiteljev 
je prejelo 3 točke. Skoraj 50 odstotkov učiteljev v ocenjevalnem obdobju ni doseglo 
nadpovprečnih delovnih rezultatov in tako ni dobilo izplačila iz naslova redne delovne 
uspešnosti. Velik delež neocenjenih gre morda pripisati tudi temu, da so bile v času 
ocenjevanja poletne počitnice. 
Tabela 9: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti učiteljev v drugem 
ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število učiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek učiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5 15 42,86 % 
4 7 20 % 
3 3 8,57 % 
2 8 22,86 % 
1 2 5,71 % 
0 0 0 % 
Skupaj  35 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 9 lahko razberemo, da so v drugem ocenjevalnem obdobju za namen izplačila 
redne delovne uspešnosti bili ocenjeni prav vsi zaposleni učitelji. Največ jih je dobilo 5 točk, 
skoraj polovica. Ob primerjavi tabele 8 in 9 lahko ugotovimo, da so bili deležni finančnega 
nagrajevanja v drugem ocenjevalnem obdobju vsi zaposleni učitelji, torej tudi tisti, ki v 
prvem napredovalnem obdobju niso prejeli redne delovne uspešnosti. 




Javnim uslužbencem, zaposlenih na delovnih mestih v javnih zavodih s področja vzgoje in 
izobraževanja, se lahko, pod pogoji, ki jih določajo zakoni, ki urejajo organizacijo in 
financiranje vzgoje, kot navedeno v točki 2.2.2 Vrste delovne uspešnosti, izplača tudi 
delovna uspešnost zaradi dodatne tedenske učne oziroma pedagoške obveznosti. Tako se 
lahko javnim uslužbencem v javnih vzgojno-izobraževalnih zavodih v okviru povečanega 
obsega dela določi obseg dodatne tedenske učne obveznosti oziroma pedagoške 
obveznosti le v obsegu in pod pogoji, določenimi z zakoni, ki urejajo organizacijo in 
financiranje vzgoje in izobraževanja. Gre za plačilo za delo, katerega odredi predstojnik 
enostransko (MJU, 2019a, str. 4). 
Dodatna tedenska učna obveznost se v obravnavanem zavodu odreja učiteljem v primerih 
obolevanj zaposlenih sodelavcev. Nadomeščanja se poskuša odrejati na način, da so vsi 
učitelji, v kolikor pride do potrebnega nadomeščanja, enakomerno obremenjeni. 
4.2 DELOVNA USPEŠNOST VZGOJITELJEV IN VZGOJITELJEV-POMOČNIKOV 
VZGOJITELJEV 
Vzgojitelji lahko, tako kot učitelji, napredujejo tako v plačni razred kot v naziv. Iz naslova 
delovne uspešnosti se je tudi pri vzgojiteljih ocenjevalo redno delovno uspešnost. 
V Tabeli 10 je prikazano napredovanje vzgojitelja, ki lahko v obdobju enega leta napreduje 
tako v plačni razred kot v naziv.  

















Vzgojitelj svetnik 39 40 41 42 43 44 
Vzgojitelj 
svetovalec 
37 38 39 40 41 42 
Vzgojitelj mentor 34 35 36 37 38 39 
Vzgojitelj 32 33 34 35 36 37 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji 
Kot razvidno iz Tabele 10 lahko vzgojitelj napreduje za enega ali dva plačna razreda na 
podlagi napredovanja v višji plačni razred. V kolikor napreduje prvič, po prvi zaposlitvi, 
napreduje iz 32. v 33. ali 34. plačni razred, odvisno od tega ali napreduje za enega ali dva 
plačna razreda. V primeru, da v istem letu napreduje še v naziv, je njegov končni plačni 
razred 35. ali 36., kar pomeni, da lahko v enem letu napreduje za 4 ali 5 plačnih razredov. 
Taka napredovanja so redka, saj lahko vzgojitelj napreduje v naziv najprej vsaka tri leta, v 
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primeru, da je v tem obdobju zbral zadostno število točk iz naslova usposabljanj in 
izobraževanj ter opravil dodatna strokovna dela. 
V Tabeli 11 so navedene ocene, ki so jih v izbrani osnovni šoli z vrtcem v posameznih letih 
prejeli vzgojitelji. 









































5 4 57,14 % 5 71,43 % 4 57,14 % 6 85,71 % 
4 2 28,57 % 2 28,57 % 2 28,57 % 1 14,29 % 
3 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
2 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
1 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
neocenje
n 
1 14,29 % 0 0 % 1 14,29 % 0 0 % 
Skupaj  7 100 % 7 100 % 7 100 % 7 100 % 
Vir: lasten 
Podobno kot pri ocenah za namen napredovanja učiteljev je mogoče tudi pri ocenah za 
napredovanje v višji plačni razred vzgojiteljev opaziti, da so vzgojitelji v posameznih letih 
2016, 2017, 2018, 2019 prejemali najvišje ocene, in sicer prav dobro in odlično, kar lahko 
razberemo iz Tabele 11. Zadostnih in nezadostnih ocen v obdobju od 2016 do 2020 ni bilo. 
Nekaj vzgojiteljev je bilo neocenjenih, ker so zaposleni manj kot 6 mesecev. Iz navedenega 
je mogoče sklepati, da je bilo vsa leta največ prav dobrih in odličnih ocen, kar pritrjuje 
Analizi MJU iz leta 2019, in sicer da je ocenjevanje javnih uslužbencev za namen 
napredovanja v plačni razred postalo avtomatski način dvigovanja plač posameznikom. 
V Tabeli 12 je prikazano število vzgojiteljev, ki so v posameznem letu na podlagi delovne 
uspešnosti napredovali v plačni razred in v naziv. 
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2020 7 1 14,29 % 1 14,29 % 
2019 7 2 28,57 % 1 14,29 % 
2018 7 1 14,29 % 1 14,29 % 
2017 7 3 42,86 % 3 42,86 % 
Vir: lasten 
Na podlagi podatkov iz Tabele 12 lahko razberemo, da je v letu 2020 na podlagi delovne 
uspešnosti v višji plačni razred napredoval 1 vzgojitelj, prav tako v letu 2018, nekaj več jih 
je napredovalo v letu 2019 (2) in 2017 (3). V naziv so v letu 2017 napredovali 3 vzgojitelji, v 
letih 2018, 2019, 2020 pa po en vzgojitelj. Vzgojitelji, ki so na podlagi ocen napredovali v 
višji plačni razred v letu 2017, bodo tako ob izpolnjevanju pogojev napredovali v 2020. V 
letu 2020 jih je napredovalo manj kot v letu 2017, ker je vmes prišlo do sprememb 
zaposlenih, nekaj pa je že takih, ki so že dosegli najvišji plačni razred v posameznem nazivu, 
zato v višji plačni razred v posameznem nazivu ne morejo več napredovati.  
Iz naslova delovne uspešnosti se je pri tudi pri vzgojiteljih ocenjevalo redno delovno 
uspešnost. V Tabeli 13 so navedene točke, ki so jih prejeli vzgojitelji za nadpovprečno 
opravljeno delo in na podlagi katere so bili upravičeni do izplačila redne delovne uspešnosti 
v prvem ocenjevalnem obdobju. 
Tabela 13: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti vzgojiteljev v prvem 
ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število vzgojiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek vzgojiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5 3 42,86 % 
4 0 0 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 4 57,14 % 
Skupaj  7 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 13 je mogoče razbrati, da so pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti v 
ocenjevalnem obdobju po sprostitvi izplačevanja redne delovne uspešnosti za namen 
ocenjevanja nadpovprečnega dela zaposlenih, od 1. julija do 30. oktobra 2020, 3 vzgojitelji 
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prejeli po 5 točk. 4 vzgojitelji v ocenjevalnem obdobju pa niso dosegli nadpovprečnih 
rezultatov in tako niso dobili izplačila iz naslova redne delovne uspešnosti. 
Tabela 14: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti vzgojiteljev v drugem 
ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število vzgojiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek vzgojiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5 3 42,86 % 
4 0 0 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 4 57,14 % 
Skupaj  7 100 % 
Vir: lasten 
Pri pregledu Tabele 14 lahko vidimo, da so bili v drugem ocenjevalnem obdobju iz naslova 
redne delovne uspešnosti nagrajeni 3 vzgojitelji, ena od treh pa je bila nagrajena tudi v 
prvem ocenjevalnem obdobju.  
Ob primerjavi prvega in drugega ocenjevanja v obdobju enega leta za namen izplačila redne 
delovne uspešnosti, vidimo, da so bili iz naslova redne delovne uspešnosti nagrajeni vsi 
zaposleni vzgojitelji. 
Pomočniki vzgojiteljev so sicer tudi uvrščeni v plačno skupino D, tako kot vzgojitelji, vendar 
lahko napredujejo samo v plačne razrede. Število napredovanj vzgojiteljev-pomočnikov 
vzgojiteljev v plačne razrede je razvidno iz Tabele 15. 
Tabela 15: Primer napredovanja po plačnih razredih za zaposlenega na delovnem mestu 













22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji 
Pomočniki vzgojiteljev lahko na podlagi delovne uspešnosti napredujejo samo v plačne 
razrede, in sicer za največ 10 plačnih razredov. Pri usklajevanju med vlado in sindikati se 
namreč ni uredilo njihovih položajev in možnosti napredovanj. Iz Tabele 15 je mogoče 
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razbrati, da lahko javni uslužbenci na delovnem mestu vzgojitelja-pomočnika vzgojitelja 
predšolskih otrok na podlagi ocene, ki jo prejmejo za napredovanje v višji plačni razred na 
podlagi delovne uspešnosti, po prejemu treh ocen in po preteku napredovalnega obdobja, 
napredujejo za enega ali dva plačna razreda, odvisno od prejetega števila točk. Tako lahko 
pri prvem napredovanju napredujejo iz 22. plačnega razreda v 23. ali 24. plačni razred.  
V Tabeli 16 je narejena primerjava ocen, ki so jih v posameznih letih prejeli vzgojitelji- 
pomočniki vzgojiteljev. 









































































5 5 50 % 6 60 % 7 70 % 7 70 % 
4 2 20 % 3 30 % 2 20 % 3 30 % 
3 1 10 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
2 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
1 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
neocenj
en 
2 20 % 1 10 % 1 10 % 0 0 % 
Skupaj  10 100 % 10 100 % 10 100 % 10 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 16 je razvidno, da je bilo v letih 2016, 2017, 2018, 2019 največ vzgojiteljev- 
pomočnikov vzgojiteljev ocenjenih z oceno prav dobro in odlično, samo v letu 2016 je bila 
ena ocena dobro. Nekaj vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev je bilo neocenjenih zaradi 
zaposlitve manj kot 6 mesecev v zavodu.  
V Tabeli 17 je prikazano število vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev, ki so v posameznem 





Tabela 17: Število vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev, ki so napredovali v plačni razred v 
posameznem letu 




Število vzgojiteljev - 
pomočnikov vzgojiteljev, ki 
so napredovali v plačni 
razred 
Odstotek napredovanj v 
plačni razred 
2020 10 0 0 % 
2019 10 1 10 % 
2018 10 4 40 % 
2017 10 0 0 % 
Vir: lasten 
Na podlagi podatkov iz Tabele 17 lahko razberemo, da je največ vzgojiteljev-pomočnikov 
vzgojiteljev na podlagi delovne uspešnosti napredovalo v višji plačni razred v letu 2019 in 
2018. Vzgojitelji, ki so na podlagi ocen napredovali v letu 2017, so tako ob izpolnjevanju 
pogojev napredovali v 2020 – toliko kot jih je napredovalo 2017, jih je napredovalo tudi v 
2020. 
Iz naslova redne delovne uspešnosti se je pri tudi pri vzgojiteljih-pomočnikih vzgojiteljev 
ocenjevalo redno delovno uspešnost. V Tabeli 18 je analizirano število točko, ki so jih prejeli 
vzgojitelji za nadpovprečne delovne rezultate, na podlagi katere so bili upravičeni do 
izplačila redne delovne uspešnosti. 
Tabela 18: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev v prvem ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5  40 % 
4 0 0 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 6 60 % 
Skupaj  10 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 18 je mogoče razbrati, da je pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti v prvem 
ocenjevalnem obdobju, od 1. julija do 30. oktobra 2020, manj kot polovica (40 %) 
vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev prejela 5 točk za namen ocenjevanja nadpovprečnega 
dela zaposlenih. Vsi ostali vzgojitelji-pomočniki vzgojiteljev v ocenjevalnem obdobju niso 
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prejeli ocen oziroma niso dosegli nadpovprečnih delovnih rezultatov in tako niso dobili 
izplačila iz naslova redne delovne uspešnosti. 
Tabela 19: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev v drugem ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek vzgojiteljev - pomočnikov 
vzgojiteljev 
(po višini prejetih točk) 
5 6 60 % 
4 0 0 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 4 50 % 
Skupaj  10 100 % 
Vir: lasten 
Ob primerjavi podatkov Tabele 18 in 19 vidimo, da je prejelo redno delovno uspešnost več 
kot polovica vzgojiteljev-pomočnikov vzgojiteljev, dva zaposlena pa sta jo prejela že v 
prvem ocenjevalnem obdobju. Redno delovno uspešnost so prejeli tudi štiri vzgojitelji-
pomočniki vzgojiteljev, ki ji v prvem ocenjevalnem obdobju niso, še štirje vzgojitelji-
pomočniki vzgojitelja pa je v letu 2020 niso prejeli. 
4.3 DELOVNA USPEŠNOST ADMINISTRATIVNO-TEHNIČNIH ZAPOSLENIH 
Za administrativno-tehnične zaposlene je v večini primerov kot edina oblika delovne 
uspešnosti, ki predstavlja fleksibilen del plače, redna delovna uspešnost (Tancer Verboten, 
2017, str. 20). Administrativno-tehnični zaposleni so na podlagi določil ZSPJS lahko 
upravičeni do redne delovne uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega 
dela in iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
Zaposleni na administrativno-tehničnih delovnih mestih lahko napredujejo samo v plačni 
razred kot razvidno iz Tabele 20. Ob zaposlitvi javnega uslužbenca je ta uvrščen v izhodiščni 
plačni razred, pri čemer lahko po pridobitvi treh zaporednih ocen v obdobju treh let, 
napreduje v plačni razred. 
Zaposleni na teh delovnih mestih so tajnik, računovodja, knjigovodja, hišnik, kuhar, 





Tabela 20: Primer napredovanja po plačnih razredih za zaposlenega na administrativno-
tehničnem delovnem mestu 
Delovno 
mesto 
PR PR PR PR PR PR PR PR PR PR PR 
Tajnik 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 
Vir: Aneks h Kolektivni pogodbi za dejavnost vzgoje in izobraževanja v Republiki Sloveniji 
Iz Tabele 20 lahko vidimo, da v primeru napredovanj za enega ali dva plačna razreda javni 
uslužbenec na delovnem mestu tajnik, napreduje iz 23. v 24. ali 25. plačni razred, odvisno 
od skupnega števila točk, ki jih je prejel.  
V nadaljevanju je narejena primerjava ocen, ki so jih zaposleni prejeli v posameznih letih za 
namen napredovanja v višji plačni razred. 
Tabela 21: Ocene zaposlenih na administrativno-tehničnih delovnih mestih v posameznem letu 







































5 12 80 % 11 73,33 % 12 80 % 13 86,67 % 
4 2 13,33 % 4 26,67 % 3 20 % 2 13,33 % 
3 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
2 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
1 0 0 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
neocenje
n 
1 6,67 % 0 0 % 0 0 % 0 0 % 
Skupaj  15 100 % 30 100 % 30 100 % 30 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 21 je razvidno, da so bili vsi zaposleni na administrativno tehničnih delovnih 
mestih v letih 2016, 2017, 2018 in 2019 ocenjeni prav dobro in odlično.  
V Tabeli 22 je navedeno število zaposlenih na administrativno-tehničnih delovnih mestih, 






Tabela 22: Število administrativno-tehničnih zaposlenih, ki so napredovali v plačni razred v 
posameznem letu 
Leto Število zaposlenih  Število zaposlenih, ki 
so napredovali v plačni 
razred 
Odstotek napredovanj v 
plačni razred 
2020 15 3 20 % 
2019 15 4 26,67 % 
2018 15 6 40 % 
2017 15 3 20 % 
Vir: lasten 
Na podlagi podatkov iz Tabele 22 lahko ugotovimo, da so v izbrani osnovni šoli z vrtcem v 
posameznih letih, po prejemu treh ocen, napredovali vsi administrativno-tehnični delavci. 
Napredovanje v plačni razred je vezano na prejem ocene po preteku treh napredovalnih 
obdobij. Toliko kot jih je napredovalo leta 2017, jih je načeloma napredovalo tudi 2020. 
V Tabeli 23 je analizirano število točk, ki so jih prejeli zaposleni na administrativno tehničnih 
delovnih mestih za nadpovprečno opravljeno delo, ki so podlaga za prejem točk za namen 
izplačevanja redne delovne uspešnosti. 
Tabela 23: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti administrativno tehničnih 
zaposlenih v prvem ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število zaposlenih  
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek zaposlenih 
(po višini prejetih točk) 
5 9 60 % 
4 1 6,67 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 5 33,33 % 
Skupaj  15 100 % 
Vir: lasten 
Iz tabele 23 je mogoče razbrati, da je 60 % zaposlenih na administrativno tehničnih delovnih 
mestih prejelo po 5 točk za namen ocenjevanja nadpovprečnega dela zaposlenih. 13,33 % 






Tabela 24: Število točk pri ocenjevanju redne delovne uspešnosti administrativno tehničnih 
delavcev v drugem ocenjevalnem obdobju 
Število točk Število zaposlenih 
(ki so prejeli posamezno število točk) 
Odstotek zaposlenih 
(po višini prejetih točk) 
5 10 66,67 % 
4 0 0 % 
3 0 0 % 
2 0 0 % 
1 0 0 % 
0 5 33,34 % 
Skupaj  15 100 % 
Vir: lasten 
Iz Tabele 24 lahko razberemo, da je bilo tako v prvem kot drugem ocenjevalnem obdobju 
ocenjenih več kot polovica zaposlenih s tem, da je bilo 5 takih, ki so redno delovno 
uspešnost prejeli že v prvem ocenjevalnem obdobju, 5 pa je bilo takih, ki je še niso prejeli. 
Zaposleni na administrativno tehničnih delovnih mestih so prejemali tudi uspešnost iz 
naslova povečanega obsega dela, ki se je povečalo predvsem v času interventne 
zakonodaje, saj novih zaposlitev ni bilo, tudi se ni nadomeščalo javnih uslužbencev, ki so se 
upokojili. Prihajalo je do prerazporeditev del in nalog. V kolikor bi javni uslužbenci na teh 
delovnih mestih izpolnili svoj obseg del in nalog ter ob tem opravili še naloge, ki s 
sistemizacijo delovnih mest niso določene kot njihove naloge, bi lahko bili upravičeni do 
dela plače v obliki delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega (Tancer Verboten, 
2017, str. 20).  
Delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela v izbrani organizaciji prejema le 
nekaj zaposlenih, in sicer ob začetku šolskega leta, ko je potrebno izvesti vse aktivnosti, za 
nemoten pričetek šolskega leta ter januarja ali marca, po opravljenem popisu sredstev 
oziroma po pripravi vse dokumentacije, ki jo je potrebno izdati v prvih mesecih leta, ob 
predpostavki, da je prišlo do privarčevanih sredstev iz naslova nezasedenih delovnih mest 
in odsotnih javnih uslužbencev. Višina delovne uspešnosti znaša do 20 % plače javnega 
uslužbenca.  
Delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu je vezana na pridobivanje 
sredstev uporabnika proračuna s prodajo blaga in storitev na trgu. To sicer predstavlja 
negotov vir nagrajevanja in predstavlja možnost dodatnega vira za plače v manjši meri 
(Tancer Verboten, 2017, str. 20). V izbrani organizaciji prejema dodatek samo ena 
zaposlena, in sicer iz naslova oddaje prostorov v najem, v času same oddaje. Enkratni 
znesek so v zadnjih treh letih prejeli tudi zaposleni v šolski kuhinji za pripravo kosil za 
zunanje odjemalce.   
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5 UGOTOVITVE ANALIZE IN ODGOVORI NA RAZISKOVALNA 
VPRAŠANJA 
Glede na to, da  ob zaposlitvi v javnem sektorju plačo določa enostransko  delodajalec, ki 
jo določi skladno z veljavno zakonodajo, se posameznik glede višine plače ne more pogajati. 
Tako je njegov dvig plače prepuščen oceni predstojnika. Iz navedenega sledi, da bo v kolikor 
predstojnik nadpovprečnega dela zaposlenega ne opazi oziroma ga ne jemlje kot 
nadpovprečnega, javni uslužbenec veliko težje napredoval v višji plačni razred na svojem 
delovnem mestu in si tako izboljšal svoj finančni položaj. 
Javnemu uslužbencu se lahko plača sicer poveča do 5 plačnih razredov pred zaposlitvijo, v 
kolikor predstojnik poda predlog za tako izredno napredovanje in dobi zanj ustrezno 
soglasje. V primeru, da predstojnik tega ne stori pred dnem zaposlitve delavca, kasneje tega 
ne more uveljavljati.  
V zasebnem sektorju je višina plače omejena s sredstvi, ki so na voljo v podjetju, vendar se 
o višini plače lahko delavec pogaja kadarkoli, medtem ko je v javnem sektorju potrebno 
izpolnjevati določene pogoje, ki so vezani na čas zaposlitve v javnem sektorju in prejem 
določenega števila ocen. Tako bi na primer za isti znesek za zaposlitev na enakem delovnem 
mestu primerjalno med javnim in zasebnim sektorjem, za katerega bi v zasebnem sektorju 
nekdo napredoval primeroma 3 letih, bi za enak znesek v javnem sektorju potreboval 12 let 
ob predpostavki, da bi bil ves čas ocenjen z odlično oceno. Tako so možnosti napredovanj 
oziroma nagrajevanj v javnem sektorju izjemno omejene. 
Učitelji in vzgojitelji ter zaposleni na administrativno-tehničnih delovnih mestih v osnovni 
šoli z vrtcem so javni uslužbenci, zato zanje velja plačni sistem javnega sektorja. Plače v 
javnem sektorju se ne določajo prosto, na podlagi dogovora kot v zasebnem sektorju, 
ampak so določene z zakonom. Posamezniku, ki se zaposli v javnem sektorju, tako pripada 
plača na podlagi zasedbe prostega delovnega mesta, ki je umeščeno v določen plačni 
razred, lahko pa tudi v naziv. O višini plači se javni uslužbenec ne more pogajati, njegova 
plača se lahko poviša iz naslova delovne uspešnosti, ko opravlja delo nadpovprečno 
oziroma je nadpovprečno delovno obremenjen. Do 30. junija 2020 so javni uslužbenci lahko 
prejeli le osnovno plačo, določeno na podlagi zakonodaje, do redne delovne uspešnosti 
niso bili upravičeni, saj je bila ta zamrznjena z interventno zakonodajo v letu 2008, kmalu 
po sprejetju novega zakona, ki je sicer področje plač javnega sektorja v Republiki Sloveniji 
enotno uredil. Vsi javni uslužbenci naj bi tako imeli enake možnosti za doseganje plačnih 
učinkov in bili na podlagi delovne uspešnosti nagrajeni na način, da lahko ob izpolnjevanju 
pogojev napredujejo v višji plačni razred oziroma nekateri še ob izpolnjevanju dodatnih 
pogojev, tudi v naziv. V naziv lahko napredujejo le javni uslužbenci na delovnih mestih, na 
katerih se naloge v nazivu tudi opravljajo. 
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Zato je bilo v predmetnem delu, z namenom poiskati možnosti nagrajevanja delovne 
uspešnosti javnih uslužbencev z namenom povišanja osnovnih plač zaposlenih v osnovni 
šoli z vrtcem, postavljeno naslednje vprašanje 1: 
Kako je urejena obstoječa plačna ureditev javnih uslužbencev zaposlenih v vzgoji in 
izobraževanju, vezana na nagrajevanje delovne uspešnosti učiteljev in spremljajočih 
delovnih mest? 
Z analizo veljavne zakonodaje je bila prikazana ureditev nagrajevanja delovne uspešnosti 
javnih uslužbencev zaposlenih v vzgoji in izobraževanju. Narejena je bila primerjava 
nagrajevanja zaposlenih v plačni skupini D – učiteljev ter vzgojiteljev in vzgojiteljev - 
pomočnikov vzgojiteljev in zaposlenih na administrativno-tehničnih oziroma spremljajočih 
delovnih mestih v plačni skupini J. 
Po pregledu posameznih institutov plačnega sistema je ugotovljeno, da izhodišča za 
vpeljavo enotnega plačnega sistema vsaj za administrativno-tehnična oziroma spremljajoča 
delovna mesta ne veljajo (Tancer Verboten, 2017, str. 21). Pravna ureditev položaja javnih 
uslužbencev, ki naj bi veljala za vse zaposlene v javni upravi enako, ne pomeni tudi, da imajo 
vsi zaposleni v javni upravi enake pravice in možnosti tudi dejansko. Glede na to, da gre za 
urejanje različnih profilov delavcev, ki imajo vsak svoje specifike, tudi njihov položaj ne 
more biti enotno urejen (Bugarič & Pečarič, 2011). Javni uslužbenci na delovnih mestih z 
nazivi, tako tudi vzgojitelji, lahko napredujejo tako v plačni razred kot naziv, saj se ti dve 
pravici med seboj ne izključujeta. Iz tega gre sklepati, da je tem javnim uslužbencem 
zagotovljena možnost boljšega kariernega napredovanja (MJU, 2019a).  
Neenakost nastaja predvsem pri tem, ker tri zaporedne ocene odlično zaposlenim v nazivih 
omogočijo, da hkrati napredujejo v višji naziv, ki mu lahko prinese enega, dva ali tri plačne 
razrede in še dodatno za dva plačna razreda iz naslova napredovanj v plačni razred (Virant, 
2009, str. 223). Medtem ko delavci na administrativno-tehničnih delovnih mestih ne 
morejo napredovati v naziv,  prihaja do plačne neenakosti javnih uslužbencev (Disney & 
Gosling, 1998). Možnost vertikalnega napredovanja delavcev v plačni skupini J ne obstaja, 
saj v katalogu funkcij, delovnih mest in nazivov ni določenega delovnega mesta, ki bi ga bilo 
možno zasedati v več nazivih (Tancer Verboten, 2017, str. 19). Tako v nazive ne morejo 
napredovati vsi javni uslužbenci, ampak samo tisti, za katere je tako predvideno s 
področnim predpisom, pri čemer je možnost pridobitve višjega plačnega razreda iz naslova 
napredovanja v nazive vezana zgolj na delovna mesta, na katerih se naloge lahko opravljajo 
v nazivih. Največje število delavcev, ki opravljajo naloge na delovnih mestih v nazivih, je 
sicer v vzgoji in izobraževanju (MJU, 2019a).  
Čeprav za zaposlene v javnem sektorju v Republiki Sloveniji na podlagi določil ZSPJS velja 
enoten plačni sistem javnega sektorja, ki naj bi veljal za vse zaposlene javne uslužbence 
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enako, vsi javni uslužbenci nimajo enakih možnosti pri poviševanju plače iz naslova delovne 
uspešnosti.  
Javni uslužbenci, zaposleni v osnovni šoli z vrtcem, so lahko nagrajeni iz naslova redne 
delovne uspešnosti, uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu ter iz naslova 
povečanega obsega dela, pri čemer gre v praksi za zneske, ki jih javni uslužbenci prejmejo 
na nekaj mesecev in niso dodatek k plači, ki bi ga zaposleni prejemal mesečno, saj zaposleni 
prejmejo redno delovno uspešnost na tri mesece, v kolikor ravnatelj zavoda oceni, da so 
delo opravili nadpovprečno. Delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu 
prejmejo le, v kolikor javni zavod tako dejavnost tudi izvaja in mu iz tega naslova nastajajo 
prihranki. Do delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela pa je upravičen le, v 
kolikor nastajajo prihranki in ga ravnatelj iz tega naslova nagradi. Iz naslova delovne 
uspešnosti lahko zaposleni sicer na tri leta napredujejo v višji plačni razred, zaposleni, ki 
naloge opravljajo v nazivu – učitelji in vzgojitelji, lahko napredujejo za več plačnih razredov 
v primerjavi z zaposlenimi, ki nalog v nazivu ne opravljajo – vzgojitelji-pomočniki vzgojiteljev 
in administrativno-tehnični delavci. Tako lahko javni uslužbenci, ki lahko napredujejo samo 
v plačni razred napredujejo za enega ali dva plačna razreda, medtem ko lahko javni 
uslužbenci, ki lahko hkrati napredujejo v višji plačni razred in tudi v naziv, napredujejo v 
tem letu za 4 ali celo 5 plačnih razredov, saj se napredovanji ne izključujeta in se kumulirata. 
Z namenom odprave pomanjkljivosti obstoječega plačnega sistema javnega sektorja je 
Republika Slovenija sprejela Strategijo razvoja javne uprave 2015-2020 na podlagi 
priporočil OECD iz leta 2012 v zvezi z nadaljnjo reformo plačnega sistema javnega sektorja. 
Analiza OECD je namreč pokazala na njegove pomanjkljivosti (OECD, 2012): 
- neustrezna normativna ureditev posameznih institutov plačnega sistema, vezano 
na napredovanje in nagrajevanja delovne uspešnosti,  
- neustrezno vrednotenje delovnih mest in posameznih nazivov ter sistemske 
pomanjkljivosti, med katerimi so predvsem sprememba plačnega sistema zaradi 
večje fleksibilnosti in manjših avtomatizmov pri določanju plače posameznim 
javnim uslužbencem. 
OECD je ravnanje z zaposlenimi v javni upravi postavila kot eno izmed prednostnih nalog, 
ki opredeljujejo nadaljnji razvoj države kot celote, za uresničitev katere je potrebno 
zagotavljati ustrezne normativne podlage in sistemske rešitve. Slednje namreč omogočajo 
pravno korektno in učinkovito izvajanje delovnopravnih in drugih kadrovskih postopkov.  
V smernicah OECD je bilo navedeno, da je plačni sistem v Sloveniji iz leta 2008 vnesel red v 
tedanji plačni sistem, kjer je prišlo do enotne normativne ureditve celotnega javnega 
sektorja, kar je pripomoglo k transparentnosti plač v javnem sektorju, po drugi strani pa je 
prav zaradi tega plačni sistem rigiden, zato je bilo postavljeno vprašanje 2: 
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Katere smernice OECD iz leta 2012, vezane na nagrajevanje zaposlenih v javnem sektorju, 
so bile do danes upoštevane pri ureditvi plačnega sistema javnega sektorja v Republiki 
Sloveniji? 
V delu se je ugotavljalo, katera izmed priporočil OECD iz leta 2012 so bila do danes vpeljana 
v obstoječo zakonodajo, saj je OECD strateško ravnanje z zaposlenimi v javni upravi 
postavila kot eno izmed prednostnih nalog, ki opredeljujejo nadaljnji razvoj države kot 
celote, za uresničitev katere je potrebno zagotavljati ustrezne normativne podlage in 
sistemske rešitve. Te omogočajo pravno korektno in učinkovito izvajanje delovnopravnih in 
drugih kadrovskih postopkov.  
Glede na to, da je že analiza OECD iz leta 2012 pokazala, da plačni sistem javnega sektorja 
potrebuje več fleksibilnosti za spodbujanje delovne uspešnosti, nas zanima, ali so bila v 
skoraj desetih letih od prejema priporočil OECD, slednja upoštevana in vpeljana v slovenski 
pravni red. 
ZSPJS iz leta 2008 oziroma posamezne njegove določbe so bile spremenjene leta 2010, 
2011, 2012, 2013, 2014, 2015, 2017 in 2018. Večina sprememb se je nanašala na njegovo 
omejevanje zaradi krize, ki je nastopila v letu 2009 in se nadaljevala še naslednjih nekaj let. 
Z varčevalnimi ukrepi, ki jih je takratna oblast sprejela kmalu po sprejetju ZSPJS, je zamrznila 
izplačevanje redne delovne uspešnosti ter omejila izplačevanje delovne uspešnosti iz 
naslova povečanega obsega dela.  
Vlada Republike Slovenije je na podlagi Strategije razvoja javne uprave 2015-2020 sprejela 
dva akcijska načrta, kjer je predvidela pripravo sprememb in dopolnitev ZSPJS, 
podzakonskih predpisov in KPJS z namenom zagotovitve večje fleksibilnosti pri določanju 
plače, pri čemer je cilje in podcilje iz prvega uresničila, ciljev in podciljev iz drugega 
akcijskega načrta pa ne, zaradi pogajanj s sindikati javnega sektorja za odpravo anomalij pri 
vrednotenju delovnih mest in nazivov v javnem sektorju v letu 2017 ter prizadevanj za 
razrešitev stavkovnih zahtev povišanja uvrstitev delovnih mest in nazivov in odprave 
varčevalnih ukrepov, ki so bili zaključeni v decembru 2018 in januarju 2019.  
Že prejšnja vlada je poskušala to področje urediti, vendar ji zaradi razpada, slednje ni 
uspelo. Trenutna Vlada je si je zadala to področje urediti že pri podpisu Koalicijske pogodbe 
dne 25. 2. 2020 (Vlada Republike Slovenije, 2020). Zato je Ministrstvo za javno upravo prva 
izhodišča sprememb plačnega sistema v javnem sektorju pripravilo v januarju 2021 in jih 
bodo vključili v predlog novega zakona o plačah v javnem sektorju, po uskladitvi z 
reprezentativnimi sindikati, predvsem za zagotovitev boljše povezanosti plačila za delo z 




Nagrajevanje redne delovne uspešnosti javnih uslužbencev je bilo zamrznjeno vse od 1. 
januarja 2008 do konca junija 2020. Po 1. juliju 2020 je bilo izplačevanje redne delovne 
uspešnosti ponovno mogoče. Glede na to, da Republika Slovenija do današnjega dne še ni 
sprejela akta, s katerim bi bilo izplačevanje delovne uspešnosti zaposlenih ponovno 
omejeno, lahko sklepamo, da je Slovenija delno upoštevala smernice pri ureditvi plačnega 
sistema javnega sektorja v Republiki Sloveniji. Ministrstvo za javno upravo sicer izvaja 
aktivnosti v smeri uresničitve priporočil OECD, vendar jih zaradi vsakokratnih zahteva 
sindikatov javnega sektorja to ne uspeva najbolje. 
Glede na to, da je OCED Slovenijo že leta 2012 opozorila na nezadovoljiv plačni sistem, 
vezan na nagrajevanje uspešnosti javnih uslužbencev, nas je zanimalo, kako poteka 
ocenjevanje delovne uspešnosti v izbranem javnem zavodu s področja predšolske vzgoje in 
osnovnošolskega izobraževanja, zato je bilo postavljeno raziskovalno vprašanje 3: 
Kako se izvaja ocenjevanje delovne uspešnosti zaposlenih v izbrani osnovni šoli z vrtcem? 
V delu se je preverjalo, kakšne ocene delovne uspešnosti, tako pri napredovanju v plačni 
razred kot pri napredovanju v naziv ter pri ocenjevanju delovne uspešnosti za namen 
izplačila redne delovne uspešnosti, so prejeli zaposleni v izbrani osnovni šoli z vrtcem. 
Zavod je bil namreč ustanovljen pred petimi leti, zato je bilo preverjano ali poteka 
ocenjevanje po sistemu ocenjevanja javnih uslužbencev, ki trenutno velja za ves javni 
sektor, kjer so vsi javni uslužbenci oziroma vsaj velika večina, ocenjeni z oceno odlično 
oziroma prav dobro.  
Na podlagi analize ocen delovne uspešnosti za napredovanje v višji plačni razred, 
napredovanje v naziv ter za izplačilo redne delovne uspešnosti, ki so jih prejeli javni 
uslužbenci v izbrani organizaciji, je bilo ugotovljeno, da je bilo vsa leta v času delovanja 
zavoda največ najvišjih ocen, iz česar sledi, da je ocenjevanje javnih uslužbencev za namen 
napredovanja v plačni razred postalo avtomatski način dvigovanja plač posameznikom. 
Številu najvišji ocen delovne uspešnosti sledi tudi število napredovanj zaposlenih javnih 
uslužbencev, kar je uveljavljen model izenačitve, v tem primeru odličnosti. Najslabša ocena, 
ki jo je zaposleni javni uslužbenec v zadnjih 5 letih prejel, je bila ocena dobro, iz česar sledi, 
da javni uslužbenci za svoje slabo delo niso sankcionirani oziroma so le toliko, da pri izplačilu 
plače za redno delovno uspešnost slednje ne dobijo oziroma dobijo nižje število točk za 
nadpovprečno opravljeno delo, ki posledično pomeni nižji znesek redne delovne 
uspešnosti.  
Tako je ocenjevanje delovne uspešnosti način dvigovanja plač in ne nagrajevanja najboljših 
zaposlenih. Slednje se je sicer poskušalo urediti z ocenjevanjem za namen izplačila redne 
delovne uspešnosti, vendar se je v določenih primerih izkazalo, da so jo prejeli vsi zaposleni 
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(v tem primeru učitelji), zate se je potrebno vprašati, ali je bilo v ocenjevalnem obdobju 
nadpovprečno opravljeno delo prav vseh zaposlenih učiteljev. 
Področje, vezano na delovno uspešnost javnih uslužbencev, ki bi mu bilo v bodoče smiselno 
nameniti nekaj več pozornosti, je področje nagrajevanja delovne uspešnosti učitelja. 
Sodobno izobraževanje in spreminjajoča se vloga učiteljev je postavila poklic učitelja v novo 
luč, saj se morajo učitelji ves čas razvijati in izpopolnjevati, poklic je vse bolj dinamičen. 
Težko je najti nove učitelje in obdržati dolgoletne učitelje aktivne, deloma zato, ker naj ne 
bi bilo veliko poklicnih možnosti, deloma zato, ker gre za slabo plačano delo in veliko 
delovno obremenitev (Heijnen, 2018). Poučevanje učiteljev se je v zadnjem času precej 
spremenilo, iz poučevanja za katedrom, se je njihovo delo preneslo za ekrane. Učitelji se ne 
ukvarjajo več samo s prenosom znanja, ampak je vedno večji poudarek na olajšanju učnega 
procesa (European Commission, 2019) ter pripravi vsega potrebnega za posredovanje 
znanja. Novodobni poklic učitelja zahteva raznolikost njegovih kompetenc in predstavlja 
izziv nacionalnim izobraževalnim sistemom, saj morajo pridobiti najboljši kader in poiskati 
načine, kako ga obdržati, pri čemer zaposleni upoštevajo ključne dejavnike plačila za 







Skupni plačni sistem javnih uslužbencev je, na podlagi izhodišč vzpostavitve enotnega 
plačnega sistema, ki naj bi veljala za vse zaposlene v javnem sektorju enako, nastajal dlje 
časa. Urejen je s sistemskim zakonom iz leta 2008, in sicer z ZSPJS in na njegovi podlagi 
sprejetimi podzakonskimi akti. ZSPJS za zaposlene v javnem sektorju enotno ureja sistem 
plač in pravila, s katerimi se te določajo. Plača je tako sestavljena iz osnovne plače, dela 
plače za delovno uspešnost in dodatkov. Osnovna plača je določena na podlagi uvrstitve 
delovnega mesta v posamezni plačni razred v plačni lestvici. Del plače za delovno uspešnost 
pripada zaposlenemu na podlagi nadpovprečno opravljenega dela oziroma v primeru, da je 
bil zaposleni nadpovprečno delovno obremenjen.  
Delovna uspešnost javnih uslužbencev je v posameznih nalogah obravnavana samo v okviru 
ocenjevanja za namen napredovanja v plačne razrede ali v okviru ocenjevanja za namen 
nagrajevanja za izplačilo redne delovne uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova 
povečanega obsega dela ter delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu.  
Glede na to, da je delovna uspešnost javnega uslužbenca, ki jo slednji lahko prejme, zaradi 
omejitev v zakonu omejena navzgor, nas je zanimalo, kakšne so možnosti nagrajevanja iz 
naslova delovne uspešnosti javnih uslužbencev zaposlenih v osnovni šoli z vrtcem. 
Zaposleni v osnovni šoli z vrtcem so tako lahko iz naslova delovne uspešnosti upravičeni do 
napredovanj v plačni razred ter ob izpolnjevanju dodatnih pogojev, do napredovanj v naziv, 
pri čemer so do slednjih upravičeni samo zaposleni, ki delovna mesta, kjer se naloge 
opravljajo v nazivu, tudi zasedajo. V osnovni šoli z vrtcem so to učitelji in vzgojitelji. Ostali 
zaposleni, vzgojitelji-pomočniki vzgojiteljev ter administrativno-tehnični zaposleni lahko 
napredujejo le v plačne razrede. Zaradi tega napredujejo za manj plačnih razredov, saj lahko 
po prejemu treh ocen napredujejo za največ dva plačna razreda, medtem ko lahko 
zaposleni, ki lahko napredujejo v nazive, po preteku treh oziroma štirih let napredujejo tudi 
do pet plačnih razredov, in sicer dva plačna razreda iz naslova napredovanj v plačni razred 
in tri plačne razrede iz naslova napredovanja v posamezni naziv. Glede na to, da 
administrativno-tehnični zaposleni ter vzgojitelji-pomočniki vzgojitelja možnosti 
vertikalnega napredovanja nimajo, ker v naziv ne morejo napredovati, enake možnosti 
napredovanj ne veljajo za vse zaposlene v javnem sektorju. 
Razlika v višini plačnih razredov napredovanj je pri napredovanju v naziv učitelja in 
vzgojitelja. Čeprav sta oba uvrščena v isti izhodiščni plačni razred, ima učitelj v posameznem 
nazivu višje določen izhodiščni plačni razred nasproti vzgojitelju. Imajo pa vzgojitelji milejše 
pogoje za napredovanje in tako lahko napredujejo hitreje kot učitelji. 
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Na podlagi ocenjevanja delovne uspešnosti za namen napredovanja v plačne razrede imajo 
možnost napredovati vsi javni uslužbenci, v kolikor svoje delo opravijo vsaj dobro, skladno 
s pričakovanji. Glede na trend ocenjevanja javnih uslužbencev v Sloveniji, kjer skoraj vsi 
zaposleni prejmejo oceno odlično ali prav dobro, večina javnih uslužbencev napreduje za 
vsaj en plačni razred vsaka tri leta. Ocenjevanje, kjer vsi zaposleni javni uslužbenci oziroma 
vsaj velika večina prejema najvišje ocene delovne uspešnosti za namen napredovanja v višji 
plačni razred, ni rezultat objektivnega ocenjevanja zaposlenih. Vsi zaposleni namreč dela 
ne opravljajo vsa leta enako dobro oziroma odlično, vedno je prisoten prostor za izboljšave. 
Na ta način tudi javni uslužbenci prejmejo povratno informacijo, da svoje delo opravljajo 
odlično, kar pa zagotovo ne drži vedno. Z vidika organizacije tak način zagotovo ni 
spodbuden. Prejemanje takih ocen za javnega uslužbenca pa pomeni vsaj relativno varnost,  
da si kljub nizki začetni plači lahko preračuna, v kolikšnem času bo približno prišel do 
določenega zneska, saj izplačila iz naslova delovne uspešnosti niso mesečna in bi tako 
pomenila gotovo mesečno nagrajevanje. Zaposleni se sčasoma tudi navadijo na take ocene 
in jih tudi pričakujejo. 
Javni uslužbenci so lahko na podlagi delovne uspešnosti, na podlagi določil ZSPJS, 
upravičeni tudi do treh vrst delovne uspešnosti, ki bi jih lahko prejemali mesečno, in sicer 
redne delovne uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela ter 
delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Redna delovna uspešnost 
je bila sproščena s 1. julijem 2020 in naj bi služila nagrajevanju zaposlenih, ki svoje delo 
opravljajo nadpovprečno. V obravnavani organizaciji je v obdobju dveh izplačevanj niso 
prejeli vsi. Težavo v izbrani organizaciji vidim v tem, da so v času izrednih okoliščin zaradi 
epidemije prejeli redno delovno uspešnost zaradi nadpovprečnega dela prav vsi zaposleni 
učitelji, kar zagotovo ne more odražati dejanskega stanja. Kljub izvajanju pouka na daljavo, 
prav vsi zaposleni svojega dela zagotovo niso opravili nadpovprečno, tudi če se bili 
ovrednoteni na način, da so za namen izplačila redne delovne uspešnosti prejeli tudi samo 
eno točko. Učitelji imajo zaradi prilagoditev aktivnosti pouku na daljavo res veliko več dela, 
kot so ga imeli sicer in prejemajo za to povečan obseg dela, vprašanje pa je, če je bilo delo 
prav vsakega izmed njih res opravljeno nadpovprečno. Vsak učitelj je v obdobju enega leta 
prejel vsaj enkratno nagrado iz naslova redne delovne uspešnosti. V vrtcu redne delovne 
uspešnosti niso prejeli vsi, prav tako ne med administrativno-tehničnimi zaposlenimi. Vsi 
zaposleni tudi ne prejemajo delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela, saj je 
slednja bolj izjema kot pravilo, niti delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev 
na trgu, ker so prihodki iz tega naslova tako nizki, da jih skorajda ni. Morda bi bilo v bodoče 
smiselno nameniti večjo vlogo in pomen ocenjevanju predstojnikov, saj v primerih, ko ti 
ocenjujejo vse svoje delavce oziroma veliko večino le-teh kot nadpovprečne, prostora za 
izboljšave in ustrezno nagrajevanje in motiviranje javnih uslužbencev ni. Možnosti 
nagrajevanja v javnem sektorju so, odvisno pa je od predstojnikov oziroma v osnovni šoli z 
vrtcem od ravnatelja, kako bo ocenjeval in komu delovno uspešnost namenil. 
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Republika Slovenija je z namenom izboljšanja učinkovitosti javnega sektorja in njenega 
plačnega sistema zaprosila OECD za pripravo smernic, kako to področje urediti. Glede na 
to, da redna delovna uspešnost ni bila ponovno zamrznjena, je Republika Slovenija 
smernice v določenem obsegu upoštevala. V februarju 2020 je vlada sindikatom javnega 
sektorja poslala tudi predlog sprememb za ureditev področja nagrajevanja delovne 
uspešnosti javnih uslužbencev in izboljšanja posameznih institutov plačnega sistema, s 
katerimi pa se sindikati ne strinjajo, jim celo ostro nasprotujejo. Sindikati pričakujejo 
spoštovanje dogovora, ki sta ga vlada in sindikati sklenili v letu 2008, zato bodo usklajevanja 
še potekala in čeprav je minilo že skoraj 10 let od priporočil OECD, vlada zaradi 
vsakokratnega pogajanja s sindikati, sprememb zakonodaje na tem področju še ni uspela 
izpeljati. 
V bodoče bi bilo morda smiselno nameniti večjo pozornost zavedanju predstojnikov o 
pomenu in namenu ocenjevanja in nagrajevanja javnih uslužbencev, saj v primerih, ko je 
več kot 90 odstotkov javnih uslužbencev ocenjenih z oceno odlično, slednje ne more 
predstavljati realne ocene delovne uspešnosti zaposlenih. Ne glede na to, kakšne 
spremembe plačnega sistema javnega sektorja bo dogovorila vlada s sindikati, o 
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